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Desde sus orígenes la Administración de Personal ha tenido como misión la 
creación de condiciones óptimas de desempeño profesional y laboral, en las 
cuales, los integrantes de las organizaciones desarrollen su máximo potencial, es 
decir, optimicen su calidad humana, como resultado de la motivación y procesos 
de formación y capacitación. La moderna administración de personal civil y 
policial en la Policía Nacional, inspirada en la nueva forma de ver las relaciones 
de producción, debe ser considerada como un sistema, cuyo funcionamiento es 
responsabilidad de todas las Unidades y Departamentos de la Policía Nacional, 
empezando por la Comandancia General y la Dirección Nacional de Educación de 
la Policía Nacional, en los diferentes procesos de formación policial.  
 
En este sentido, la consideración de la asignatura de Administración de Personal, 
dentro de la malla curricular relacionada al Talento Humano Policial en el grado 
de Suboficiales Mayores, hasta ahora no estudiada, es esencial para lograr su 
participación, motivación y desarrollo pro-activo en la institución policial, por lo 
que es necesario contar con planes precisos de desarrollo y capacitación 
profesional, constituyendo un parámetro que coadyuva a gestar el desarrollo 
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"IMPLEMENTATION OF PERSONNEL MANAGEMENT COURSE IN 
THE CURRICULUM COURSE FIRST ASCENT OF A WARRANT 
OFFICERS COMMISSIONED OFFICERS , DISTANCE EDUCATION 
METHOD USED IN THE NATIONAL BOARD OF EDUCATION OF THE 
NATIONAL POLICE" 
 
From its origins Personnel Administration has had as its mission the creation of 
optimum professional and job performance, in which, members of organizations 
to develop their full potential, optimize their human quality, as a result of 
motivation and education and training processes. Modern civil administration and 
police in the National Police, inspired by the new way of seeing the relations of 
production, should be considered as a system whose operation is the responsibility 
of all departments and units of the National Police, starting with the General 
Command and the National Agency for Education of the National Police, in the 
different processes of police training. 
 
In this regard , consideration of the subject of Personnel Management within the 
curriculum related to Police Human Resource in Higher degree of Mayor Sub 
officer, so far not studied , it is essential to ensure their participation , motivation 
and development pro- active in the police force , so it is necessary to have precise 
plans and professional development , constituting a parameter that contributes to 
gestate the professional and institutional development, and to make it more 
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Tomado del marco Constitucional Art.163.La Policía Nacional es una 
Institución civil, armada, técnica, jerarquizada, disciplinada, profesional y 
altamente especializada cuya misión es atender la seguridad ciudadana y el orden 
público, protege el libre ejercicio de los derechos y la seguridad de las personas 
dentro del territorio nacional. 
 
Para el 2017 seremos una institución más confiable y efectiva a nivel nacional 
y regional en seguridad ciudadana, brindando servicios policiales de calidad 
orientados al buen vivir, en irrestricto respeto a los Derechos Humanos y 
libertades democráticas.  
 
Debido a la responsabilidad ética y social que implica nuestra misión 
profesional y el buen desempeño de nuestro trabajo como servidores policiales, es 
imprescindible crear instrumentos que permitan evaluar  a través de la aprobación 
de cursos de ascenso de modalidad a distancia aplicando estrategias 
metodológicas que permitan un mejor desempeño del servidor policial en 
cualquier ámbito profesional y humano para lo cual se propone como alternativa 
la creación de la asignatura de Administración de personal en la malla curricular 
del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, 
implementando  estrategias pedagógicas complementarias dirigidas a mejorarlos 
considerando las siguientes fases:   
 Justificación de la incorporación de la asignatura de Administración de 
Personal en la malla curricular del curso de ascenso de Suboficiales 
Primeros a Suboficiales Mayores, modalidad a distancia, aplicada en la 
Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional. 
 Verificación de la manera de cómo se liga en los objetivos educacionales 
generales de la carrera policial la necesidad de incorporar en el grado de 
Suboficiales Mayores, la asignatura de Administración de Personal. 
 Propuesta del módulo de la asignatura de Administración de Personal. 
 Establecimiento de las principales competencias y logros de aprendizaje 
que serán alcanzados por los estudiantes. 
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 Determinación de las técnicas y las metodologías acordes para el 
cumplimiento de los logros de aprendizaje fijados. 
 Definición de los mecanismos de evaluación requeridos. 
 Entrega de la planificación del módulo a distancia de la asignatura 
Administración de personal, con la consideración de sus contenidos y más 
componentes que incluye la materia. 
 
La presente propuesta, coadyuva a sobrellevar una deficiencia en los 
resultados de participación y aprendizaje de los miembros policiales, dentro de los 




























ÁMBITO GENERAL DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.1.Planteamiento del Problema 
La Administración es: “El proceso de planear, organizar, dirigir y controlar 
los esfuerzos de los miembros de la organización y de aplicar los demás recursos 
de ella para alcanzar las metas establecidas”1 James A. F. Stoner y Charles 
Wankel. 
 
El desarrollo profesional de los miembros policiales, a aplicarse a través de 
un Plan de Capacitación en el área de Administración de Personal, en los cursos 
de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores de la Policía 
Nacional, constituye una propuesta generada en aras del perfeccionamiento 
institucional y de sobrellevar falencias curriculares registradas en el sistema 
educativo policial, con el cual se apunta a alcanzar el máximo nivel de  las 
potencialidades del talento humano policial, invirtiendo en su preparación y 
capacitación para contribuir efectivamente al desarrollo institucional a través de 
su fuerza de trabajo, mediante el tratamiento de parámetros conceptuales 
modernos en el manejo de gestión educativa de calidad. 
 
1.2.Ubicación del Contexto Socio-Cultural 
La labor fundamental de todo administrador, de todo gerente, es crear un 
ambiente en el cual los empleados puedan lograr metas de grupo en el menor 
tiempo.  A nivel Directivo Institucional, se está buscando mantener un medio 
ambiente adecuado que permita una acción eficaz de grupo para obtener los 
resultados deseados y alcanzar las metas establecidas. (Harold Koontz)” 
 
Por lo tanto, en la Policía Nacional, los elementos básicos que constituyen un 
sistema efectivo para la administración del personal civil y policial, bajo técnicas 
participativas y competencias metodológicas en la Malla Curricular del curso de 
ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, aplicados en el 
                                                 
1
Tomado de www.gestiopolis.com/recursos/.../admonrrhhlari.htm. 
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Regimiento Quito No. 1, corresponden a los que se localizan dentro del Proceso 
Administrativo: planeación organización, coordinación, dirección y control.  
 
Estos elementos a su vez, están integrados por funciones específicas, 
integrando permanentemente insumos como técnicas, principios, relaciones, 
procesos y funciones, para suministrar como producto final la calidad de la fuerza 
laboral en la Institución Policial, expresada en términos de desempeño laboral 
eficiente.  
 
1.3.Situación Actual del Problema 
La metodología de enseñanza aplicada en los respectivos cursos policiales de 
ascenso, presentan ciertas falencias para ser consideradas entre la relación de los 
rasgos del profesional que imparte sus conocimientos, el aspecto metodológico, y 
las necesidades sociales del cursante, quien debería estar preparado para realizar 
una evaluación tanto de sus conocimientos y procedimiento en el área de 
administración de personal; así como apreciar la calidad de educación que ha sido 
impartida, cumpliendo los requisitos mínimos de criterio, valoración, diseño y 
análisis, dentro del sistema de educación policial a  distancia. 
 
El compendio indica que las técnicas pedagógicas de participación y las 
competencias metodológicas igualmente han de ser aplicadas por los cursantes 
para obtener el conocimiento, procesos, pasos a seguir, métodos, técnicas, a la par 
con el docente que al hacer uso de conocimientos científicos aunado al buen 
empleo de los diferentes recursos tecnológicos propenden a una sólida formación 
académica de los señores y señoras Suboficiales Mayores, en los cursos de 
ascenso de la Policía Nacional. 
 
Para el presente estudio en el que se propende a implementar la asignatura de 
Administración de Personal, cabe indicar  que la malla vigente para el 2014 
incluye la materia Administración de personal, cuyo  módulo a distancia de la 
misma no está desarrollado, para el curso de ascenso de Suboficiales Primeros a 
Suboficiales Mayores, modalidad de Educación a Distancia, aplicado en la 
Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional, se ha tomado en cuenta 
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la metodología empleada por los docentes, la misma que es impartida de forma 
vertical, y se ha visto la necesidad de que ésta sea más participativa, transmitiendo 
al cursante el afán de una mejor aprehensión del conocimiento para la integración 
de procesos motivacionales, de una autoestima sinceramente reconocida con 
adecuadas actitudes, con sentimiento de competencia, reducción del estrés, 
ansiedad, empoderamiento para alcanzar sus metas y un estado de relajación 
franca para poder cumplir con su función dentro del área de la administración de 
personal. 
 
1.4.Delimitación del Problema 
En este sentido, el presente proyecto de investigación realizado en uno de los 
cursos de ascenso en el cuadro  de clases y policías, impartidos por la Dirección 
Nacional de Educación de la Policía Nacional del Ecuador y aplicados en el 
Regimiento Quito  No.1 hoy llamado Distrito Eugenio Espejo, en su modalidad de 
Educación a Distancia, propende a justificar la necesidad de implementar la 
Asignatura de Administración de Personal, bajo técnicas participativas y 
competencias metodológicas en pos de mejorar la Malla Curricular del curso de 
ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, por tratarse de un nivel 
gerencial. 
 
1.5.Formulación del Problema 
Por lo expuesto, es importante buscar responder las siguientes interrogantes: 
 ¿Cómo proponer la implementación de la Asignatura de Administración de 
Personal en la Malla Curricular del curso de ascenso de Suboficiales Primeros 
a Suboficiales Mayores, aplicado en la Dirección Nacional de Educación de la 
Policía Nacional? 
 ¿Cómo definir una planificación adecuada de la asignatura de Administración 
de Personal, en la Malla Curricular del curso de ascenso de Suboficiales 
Primeros a Suboficiales Mayores, aplicado en la Dirección Nacional de 
Educación de la Policía Nacional? 
 ¿Cómo evaluar los logros del aprendizaje que se deben fijar en el sistema de 
enseñanza de la asignatura de Administración de Personal en la Malla 
Curricular del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales 
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Mayores, aplicado en la Dirección Nacional de Educación de la Policía 
Nacional? 
 
1.6.Objetivos de la Investigación 
 
1.6.1. Objetivo General 
Fortalecer conocimientos teóricos y prácticos de Administración de Personal, 
mediante la creación de estrategias metodológicas que permitan un adecuado 
manejo del talento humano dentro de la institución policial que garantiza el 
trabajo policial profesional e integral con calidad y eficiencia y entregar la 
respectiva planificación curricular a fin de mejorar su gestión organizacional y 
desempeño profesional. 
 
1.6.2. Objetivos Específicos 
 Analizar el sistema curricular aplicado actualmente en la Malla Curricular 
del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, 
modalidad de educación a distancia, aplicada en la Dirección Nacional de 
Educación de la Policía Nacional del Ecuador. 
 Definir el syllabus de la asignatura de Administración de Personal, en la 
Malla Curricular del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a 
Suboficiales Mayores, aplicado en la Dirección Nacional de Educación de 
la Policía Nacional. 
 Entregar la planificación del módulo de educación a distancia de la 
asignatura de Administración de Personal conjuntamente con la 
consideración de los contenidos en la Malla Curricular del curso de 
ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, aplicado en la 
Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional. 
 
 Gestionar la incursión de la nueva asignatura mediante el acercamiento con el 
Departamento de Educación a Distancia para indicar de la elaboración del 
módulo de Administración de personal dirigido a los suboficiales Primeros 
para alcanzar el grado de suboficiales mayores como proyecto de grado. 
 Socializar mediante una charla el contenido del módulo de Administración de 
Personal dirigido a los suboficiales Primeros para alcanzar el grado de 
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Suboficiales mayores para establecer la importancia de los contenidos que se 
está elaborando. 
 
1.7.Justificación e Importancia  
En el contexto expuesto, la Policía Nacional del Ecuador a través del 
departamento de Educación a distancia, debe impulsar la creación de un sistema 
de calidad para la administración del Talento Humano  Policial, lo que permitirá a 
la institución policial desarrollar efectivamente actividades de planeación, 
organización, desarrollo y coordinación, así como también control de técnicas, 
capaces de promover el desempeño eficiente del personal policial, a la vez que 
facilita un medio que permite a las personas que colaboran en ella, alcanzar los 
objetivos institucionales. 
 
Implementar la asignatura de Administración de Personal en la malla 
curricular del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, 
modalidad de educación a distancia, para el curso de ascenso de Suboficiales 
Primeros a Suboficiales Mayores, modalidad de educación a distancia, no 
aplicado en la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional y fijar un 
sistema de evaluación del logro de aprendizaje a fin de mejorar su gestión 
organizacional y desempeño profesional, significa que la Policía Nacional debe 
conquistar y mantener las personas en la Institución, trabajando eficientemente y 
dando el máximo de sí, con una actitud positiva y favorable, lo cual representa 
todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca involucrado con la 
misión institucional desde su proceso de formación y capacitación. 
 
Al respecto, la metodología de enseñanza, aprendizaje y evaluación, en el 
sistema educativo policial a distancia ha insistido en la necesidad de impartir las 
clases de forma interactiva, en donde el docente-tutor fomente técnicas de 
participación y fije competencias metodológicas para impartir en el presente caso 
la asignatura de Administración de Personal dentro del curso de ascenso de 
Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, por encontrarse en una etapa de 
nivel gerencial, y más aún para efectivizar y potenciar sus capacidades 
profesionales. 
- 8 - 
 
Por ende, debido al entorno social, político y económico actual, se hace 
necesario una serie de cambios, especialmente en el campo de la educación, en 
donde el conocimiento sea brindado de forma interactiva incentivando en los 
cursantes el interés por liderar procesos donde se considere su potencial 
profesional para alcanzar de forma continua el cumplimiento de su misión 
institucional. 
 
Desarrollar y mejorar sus condiciones de trabajo en base a competencias 
laborables donde se respete y valore todo esfuerzo de superación personal, 
impulsando la generación de autoconfianza, disciplina, orden, educación y trabajo 
en equipo.  
 
Desenvolverse basado en su actividad policial con un punto de vista 
humanista que garantice el respeto de sus derechos, libertades en toda actividad 
que realice interrelacionándose con sus compañeros y también con la comunidad, 
enmarcado en un comportamiento honesto, basado en valores más aun con los 
cursantes de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, para lo cual es 
necesario justificar la incorporación del módulo a distancia de la asignatura de 
administración de Personal en la malla curricular. 
 
Mediante este proyecto de investigación se tratará de establecer los 
correctivos necesarios, a fin de que en los próximos cursos de ascenso que 
anualmente se realizan en la Dirección Nacional de Educación de la Policía 
Nacional del Ecuador, los cursantes mejoren su profesionalismo para un mejor 
desempeño en el cumplimiento de sus funciones; y, que los conocimientos 
adquiridos en dichos cursos sean aplicados en sus actividades cotidianas.  
 
Este trabajo, la aplicación y ejecución servirá para identificar los factores que 
estarían incidiendo en la mala o deficiente formación resultante de los cursos de 
ascenso; y a su vez, para adoptar procedimientos y métodos que ayuden a la 
actualización profesional del policía. 
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La consecución de este fin, permitirá a los miembros policiales capacitados, 
obtener condiciones óptimas de clima organizacional y desempeño profesional, 
consecuentemente con un beneficio personal y particular al poder alcanzar la 
potencializarían de sus habilidades, logrando impulsar un desempeño laboral 
efectivo, estabilidad emocional, coadyuvando al eficaz cumplimiento de las 
funciones institucionales. 
 
1.8.   Formulación de Hipótesis 
La implementación de la asignatura de Administración de Personal en la 
malla curricular del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales 
Mayores, modalidad de Educación a Distancia en la Policía Nacional va a tener un 
alto potencial en la evaluación del logro de aprendizaje, el mismo que va a 
mejorar el sistema de gestión organizacional; así como, a elevar el nivel 
profesional de los miembros policiales. 
 
1.9.     Variables. 
El servidor policial para cumplir a cabalidad con su trabajo en el grado  
policial de Suboficial Primero a Suboficial Mayor necesita de un conocimiento 
teórico - científico que permita un óptimo desempeño en su función, por tanto 
tendrá un mejor nivel de conocimiento y manejo de personal en consecuencia 
mejorara la organización institucional policial, planificando de forma estratégica 
el recurso humano con el desarrollo y aplicación de metodologías interactivas 
mediante un proceso de capacitación continua a fin de tener un modelo 
competitivo a ser evaluado y del cual formarán parte todos los miembros 
policiales que postulen para el ascenso  a un nuevo grado  Superior Jerárgico.  
 
1.9.1. Variables Independientes  
 Diseño y elaboración del módulo y de un syllabus de Educación a 
Distancia en Administración de personal a ser aplicado en el proceso de 
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1.9.2. Variables Dependientes 
 Mejorar la administración del personal para un mayor desempeño 
profesional mediante la aplicación de estrategias motivacionales y 
participativas en el proceso continuo de capacitación a través de talleres y 
planes de preparación a desarrollarse en el cuadro de Suboficiales 


































2.1. La Administración Educativa del Talento Humano en la Policía Nacional 
del Ecuador 
Los cursos de perfeccionamiento para Clases y Policías que se elaboran en la 
Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional, para lograr los ascensos 
requeridos en su talento humano, son elaborados a partir de las necesidades 
propias de la Institución Policial, en los cuales se busca capacitar efectivamente a 
los miembros policiales,  para lo cual se ven involucrados en diferentes momentos 
en varios procesos de evaluación, incidiendo de alguna manera en la 
transformación curricular de los diferentes niveles y vinculados a los cambios 
estructurales.  
 
Estos procesos en un principio fueron medianamente orientados, sin una 
adecuada dirección de los fines y objetivos que perseguían alcanzar, siendo que 
esto inducía a que durante su existencia se hayan realizado limitados cambios en 
cuanto al tipo de curso, metodología y sus perfiles con definiciones propias. 
 
La educación policial se sustenta, en una nueva doctrina desmilitarizada, 
potenciando la interacción con la comunidad e institucionalización de la seguridad 
ciudadana como un bien común y un derecho humano; democratizando la 
participación de todos los miembros de la Institución en el Sistema y en dar a 
todos las mismas oportunidades educativas.  
 
La Policía Nacional del Ecuador considera que en el marco de ese Modelo 
Policial aplicado durante los últimos años, se haya dado un cambio radical a los 
procesos de formación, especialización, perfeccionamiento y capacitación 
continua y permanente del talento humano policial. 
 
El uso de la metodología en esta modalidad de estudios a distancia, en 
particular se destaca en el proceso de globalización que caracteriza a la sociedad 
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actual, apoyando a este proceso en la eliminación de las barreras geográficas 
políticas y la facilidad de la transferencia y en la diseminación de los 
conocimientos a desarrollar, en la posibilidad de una nueva visión del mundo, 
además de posibilitar cambios de paradigmas en la educación. 
 
Los y las docentes constituyen los principales agentes de innovación 
educacional, sin ellos no sería posible las transformaciones ni la persistencia de 
los cambios que produzcan. El contexto actual de la institución Policial, presenta 
baja calidad en la formación debido a la limitación de estrategias de enseñanza-
aprendizaje-evaluación utilizadas, lo cual requiere un proceso de mejoramiento a 
corto plazo. 
 
Dentro de este contexto, se urge una revisión en el modelo educativo policial 
bajo conceptualizaciones andragógicas que centre su atención en el ser humano 
adulto/a, considerando el factor fundamental del proceso de aprendizaje para la 
vida personal y laboral, de los miembros policiales; de hecho, la aplicación de éste 
modelo educativo en el sistema educativo policial nacional facilita una 
interrelación entre alumno – tutor, estudiante – docente, de tal modo que el 
intercambio de conocimientos de manera fluida y dinámica en base de los 
conocimientos del docente y la experiencia del policía amalgame teoría y práctica 
para el ejercicio de las funciones policiales. 
 
Se ha dicho que dentro del sistema educativo policial, la formación y 
capacitación a sus miembros es un esfuerzo continuo; que se constituye en un  
subsistema de formación, orientado a formar los nuevos policías, suboficiales y 
oficiales que pasarán a integrarse como miembros activos de la Policía Nacional y 
que implica la aplicación de una metodología de enseñanza acorde a las 
necesidades de la Institución en su beneficio y en el de la comunidad, ya que los 
miembros policiales, en su quehacer diario, se mantienen dentro  y forman parte 
de la comunidad.  
 
Al respecto, desde distintos enfoques teóricos se considera que las diferencias 
de resultados entre los proceso de capacitación institucional, son fruto de sus 
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diferentes bases de conocimiento y sus distintas capacidades para desarrollar y 
desplegar un proceso de calidad en la administración de su recurso humano, a 
través de un efectivo conocimiento organizativo. Si bien desde el nivel directivo 
de las instituciones o empresas en el desarrollo de sus actividades, consideradas 
como prototipo de las “empresas del conocimiento”, se afirma que la gestión 
estratégica de su capital intelectual contenido en su recurso humano, es una pieza 
clave de su ventaja competitiva, por lo que se han adoptado una serie de medidas 
tendentes a adaptar su oferta de servicios a la demanda real de las sociedades. 
 
Las repercusiones que este tipo de políticas organizativas puede tener en el 
crecimiento futuro de las instituciones públicas, inciden directamente en su 
desarrollo, teniendo en cuenta que su principal ventaja competitiva reside en el 
binomio conocimiento-experiencia y adecuado aprovechamiento de su recurso 
humano profesional.  
 
Desde este enfoque, y a partir del estudio de las diferentes políticas de 
selección, formación e incentivos profesionales, se pretende realizar una propuesta 
explicativa de las variables organizativas subyacentes a la gestión del capital 
intelectual y humano, evitando la visión tradicional de presentar como causas de 
la mejor o peor marcha de la instituciones públicas, posibles factores externos a 
las organizaciones, además, utilizando la metodología de técnicas participativas y 
competencias metodológicas en el área de la Administración de Personal, se 
pretende realizar una aproximación causal orientada a detectar cuáles son las 
políticas internas propias más adecuadas para este tipo de instituciones, capaces 
de mantener o destruir su capital intelectual, y a partir de este análisis, realizar una 
simulación valorando las repercusiones que la implantación de diferentes políticas 
de recursos humanos podrían tener en la existencia de un mayor o menor número 
de profesionales eficientes, que constituye la ventaja competitiva de este tipo de 
organizaciones. 
 
El estudio de las prácticas de recursos humanos como elemento constitutivo 
de la ventaja competitiva de una Institución, se ha generalizado durante los 
últimos años en la mayor parte de las organizaciones con un número considerable 
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de su recurso humano. Desde distintos enfoques teóricos. “Se ha considerado que 
la vinculación de las prácticas de recursos humanos con los objetivos estratégicos 
de la Institución, constituye la principal característica que distingue a la gestión de 
recursos humanos de la gestión de personal tradicional (Hendry, Pettigrew y 
Sparrow, 1988; Miles y Show, 1984; Storey, 1992)”2. 
 
Esta diferenciación constituye la base del modelo ideado por Schuler (1992) y 
denominado modelo de las cinco “P”, que enlaza las actividades de recursos 
humanos con las necesidades estratégicas de la empresa. Según este modelo, 
existen cinco actividades de recursos humanos que afectan al comportamiento de 
los individuos: “1. los principios de recursos humanos, 2. las políticas de recursos 
humanos, 3. los programas de recursos humanos, 4. las prácticas de recursos 
humanos; y, 5. los procedimientos de recursos humanos”3. 
 
En este sentido, la nueva orientación estratégica de la gestión de los recursos 
humanos ha dado un vuelco al diseño de políticas, prácticas y procedimientos 
encargados de articular la labor profesional de los integrantes en el seno de la 
organización. Peter Drucker (1991), argumenta que: “Se está entrando en la 
sociedad del conocimiento, donde el recurso económico ya no es el capital, ni los 
recursos naturales, sino que es y seguirá siendo el conocimiento del recurso 
humano en el desarrollo de las organizaciones”4. En esta sociedad los 
“trabajadores del conocimiento” tendrán un papel protagonista.  
 
En este sentido, Drucker sugiere que uno de los mayores retos de las 
organizaciones será el construir prácticas sistemáticas que permitan administrar un 
aprendizaje continuo en su recurso humano, a través de la mejora de sus 
actividades, el desarrollo de nuevas aplicaciones y el proceso de innovación 
continua. Según Drucker (1993), “El único gran reto para los ejecutivos de los 
países desarrollados es incrementar la productividad de los trabajadores del 
                                                 
    
2
www.monografias.com/Administración de RecursosHumanos.2.shtml; Análisis de las políticas 
de gestión del conocimiento desde la metodología Business Dynamics. El caso de la 
consultoría en Europa;14/nov./2012; 18H00. 
    
3
Ibídem 
     
4
www.monografias.com/Administración de RecursosHumanos.2.shtml; Análisis de las políticas 
de gestión del conocimiento desde la metodología Business Dynamics. El caso de la 
consultoría en Europa;15/nov./2012; 16H00. 
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conocimiento y de servicio. Este reto, que controlará la agenda administrativa 
durante varias décadas, determinará el comportamiento competitivo de las 
compañías. Y aún más importante: determinará la configuración de la sociedad y 
la calidad de vida de todos los países industrializados”5 
 
A lo largo de los últimos años, desde el nivel directivo de las principales 
instituciones del país, se ha empezado a valorar la gestión del conocimiento 
profesional, perfiles profesionales y competencias laborales, como uno de los 
elementos diferenciales que pueden determinar el éxito o fracaso de una 
organización empresarial en el mercado. Se han multiplicado los estudios que 
pretenden cuantificar el valor de los “activos intangibles” existentes en la 
organización, con el objetivo de tener una visión realista del valor económico de 
una empresa.  
 
Así mismo, las nuevas técnicas de gestión de los recursos humanos se 
orientan a seleccionar, formar y evaluar las capacidades y consecución de 
objetivos de sus profesionales, en lugar de su “tiempo de trabajo”.  
 
En este sentido, “Los conceptos de aprendizaje organizativo, capital 
intelectual y gestión del conocimiento representan la “tríada conceptual” para 
comprender la importancia estratégica del conocimiento organizativo en el logro y 
sostenimiento de la ventaja competitiva (Bueno, 2000)”6. 
 
Es necesario por tanto, en la Policía Nacional del Ecuador, hacer un esfuerzo 
en analizar qué mecanismos internos a la Institución están dificultando la toma de 
decisiones más adecuada en materia de la administración de su recurso humano, 
sin limitarse a un estudio superficial de los factores de influencia externos, a partir 
de los que desencadenar una reacción a corto plazo de la Institución Policial, sino 
introducir en el análisis todas aquellas variables internas a la organización, cuya 
interrelación dinámica estaría influyendo en la problemática analizada.  
                                                 





www.monografias.com/Administración de RecursosHumanos.2.shtml; Análisis de las políticas 
de gestión del conocimiento desde la metodología Business Dynamics. El caso de la consultoría 
en Europa;16/nov./2012; 17H00. 
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2.1.1. Definición y Nociones 
La Administración de Recursos Humanos consiste en la planeación, 
organización, desarrollo y coordinación, así como también control de técnicas, 
capaces de promover el desempeño eficiente del personal, a la vez que la 
organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella 
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el 
trabajo
7
. Significa conquistar y mantener las personas en la organización, 
trabajando y dando el máximo de sí, con una actitud positiva y favorable. 
Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la 
organización. 
 
En la actualidad las técnicas de selección del personal tiene que ser más 
subjetivas y más afinadas, determinando los requerimientos de los recursos 
humanos, acrecentando las fuentes más efectivas que permitan allegarse a los 
candidatos idóneos, evaluando la potencialidad física y mental d los solicitantes, 
así como su aptitud para el trabajo, utilizando para ello una serie de técnicas, 
como la entrevista, las pruebas psico-sométricas y los exámenes médicos. 
 
La administración de recursos humanos  se define como las filosofías,  
políticas, programas, prácticas y decisiones  que afectan a las personas  que 
trabajan  en una organización
8
. Las actividades de administración recursos 
humanos persiguen el propósito de  asegurar, retener y  dirigir  al personal de una 
organización a fin de que cumpla  las metas  estratégicas de esta.  
 
Las actividades de administración de recursos humanos reciben la influencia 
de ciertas características del entorno externo de las organizaciones como: las 
tendencias  de la fuerza de trabajo global, nacional y las influencias reguladoras.  
 
2.2.El desarrollo y la gestión de Competencias Profesionales 
Marelli (2000) define: “La competencia es una capacidad laboral, medible, 
necesaria para realizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir los 
                                                 
7
 Dessler, G., Varela Juárez, A. (2004). Administración de recursos humanos: Enfoque 
latinoamericano. (2ª ed.). México: Pearson Educación. Gómez, Bolkin, Cardy (2001), Pág. 63. 
8
    Ibídem. 
- 17 - 
 
resultados deseados por la organización. Está conformada por conocimientos, 
habilidades, destrezas y comportamientos que los trabajadores deben demostrar 
para que la organización alcance sus metas y objetivos”. Y agrega que son: 
“capacidades humanas, susceptibles de ser medidas, que se necesitan para 
satisfacer con eficacia los niveles de rendimiento exigidos en el trabajo”.9 
 
Ibarra (2000) la define como “La capacidad productiva de un individuo que 
se define y mide en términos de desempeño en un determinado contexto laboral, y 
no solamente de conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto; es decir, la 
competencia es la integración entre el saber, el saber hacer y el saber ser”10. 
 
Desaulniers (2001) la conceptualiza así: “La capacidad para resolver un 
problema en una situación dada, lo que significa decir que la medida de ese 
proceso se basa fundamentalmente en resultados....”11 
 
Competencia laboral es la descripción de las grandes tareas independientes 
que realiza un trabajador en su puesto de trabajo. Es, a la vez, la suma de 
pequeñas tareas llamadas sub-competencias. La totalidad de las competencias es 
la descripción total de las tareas de un puesto de trabajo.
12
 
En este contexto, al término del curso de ascenso de Suboficiales primeros a 
Suboficiales Mayores, los miembros policiales deberán alcanzar las siguientes 
competencias: 
 
2.2.1. Tener la capacidad para relacionarse con la comunidad. 
 Hábil para mantener relaciones interpersonales. 
 Vocación de servicio a la comunidad. 
 Liderar y tomar decisiones en el trabajo autónomo y en equipo. 
                                                 
9
  Marelli. Anne. Introducción al análisis y desarrollo de modelos de competencia. Documento de 
trabajo fotocopiado. 1999, pág, 21. 
10
   Ibarra, Agustín. Formación de Recursos Humanos y Competencia Laboral. Boletín Cinterfor/ 
OIT No. 149. Montevideo. 2000, Pág 77. 
11
 Arruda, Concepción. Cualificación versus Competencia. Boletín Cinterfor/OIT. No. 149. 
Montevideo. 2000, Pág. 81. 
12
  Gonzci, Andrew y Athanasou, James. Instrumentación de la Educación Basada en 
Competencias. Perspectivas de la teoría y práctica en Australia. En: Competencia Laboral y 
Educación Basada en Normas de Competencia. SEP. CNCCL. CONALEP. México. 1996, pág. 
113. 
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 Negociar y mediar en la solución de conflictos comunitarios.  
 
2.2.2. Manejar una adecuada comunicación oral interpersonal. 
 Fluidez verbal y capacidad para manifestar sus criterios. 
 Manejar una adecuada verbalización en acciones procedimentales 
policiales. 
 
2.2.3. Tener una redacción y manejo adecuado de la información.  
 Generar documentos públicos al requerimiento de los ciudadanos 
afectados por la delincuencia y en respaldo a la función profesional 
policial. 
 Correcta utilización de la semántica y gramática. 
 Receptar y manejar denuncias generadas por la comunidad y/o las 
víctimas de la delincuencia. 
 
2.2.4. Atender los elementos básicos que hacen la seguridad 
 Aprender cual es la base, importancia y aplicación de la Prevención, 
Disuasión y Reacción en la seguridad. 
 Conocer el entorno y métodos de patrullaje. 
 Aplicar métodos, tácticas y técnicas de vigilancia (guardia), custodia 
y mantenimiento del Orden Público. 
 Manejar adecuadamente la escena del crimen a fin de precautelar la 
evidencia del hecho.  
 Organizar y ejecutar el servicio de guardia, dirigido a precautelar la 
seguridad de la ciudadanía (recepción de quejas y denuncias) 
 Cumplir y hacer cumplir las órdenes judiciales emanadas por las 
diferentes autoridades competentes. 
 Manejar conceptos legales fundamentales en su actuación operativa 
táctica.   
2.2.5. Ser honesto, solidario, leal, disciplinado, respetuoso y empático. 
 Concienciar y determinar el rol del policía como ciudadano y 
servidor público. 
 Evitar y denunciar la corrupción. 
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 Respetuoso de la diversidad de género, raza, etnia, religión y 
pensamiento. 
 Respetar la organización y desarrollo familiar. 
 
2.2.6. Respetar y preservar los Derechos Humanos. 
 Aplicar técnicas de arresto, con respeto a los Valores y Derechos 
Humanos. 
 Saber cómo hacer uso progresivo de la fuerza. 
 Acatamiento a los derechos y a la dignidad humana. 
 
2.2.7. Utilizar adecuadamente información de Realidad Nacional, en el servicio 
policial 
 
2.2.8. Tener la habilidad para actuar de forma inmediata ante una amenaza 
delictiva. 
 Conocer los procedimientos básicos de: Tránsito, Servicio Urbano, 
Servicio Rural, Policía Judicial, Antinarcóticos, entre otros. 
 Hacer prevalecer la disciplina y mantener la fuerza, resistencia, 
equilibrio y buen porte policial. 
 Fundamentar la actuación policial en la ética del funcionario de 
policía. 
 Asumir responsablemente las repercusiones derivadas de sus actos. 
 Capaz para trabajar e integrar equipos técnico-tácticos policiales. 
 
2.2.9. Mantener buenas relaciones interpersonales. 
 
2.2.10. Conocer la normativa legal vigente  
 La Constitución de la República del Ecuador. 
 Velar por la seguridad interna del Estado, el cumplimiento del orden y la 
normativa constitucional. 
 Conocer y aplicar el marco legal que dirige los procedimientos policiales. 
 El Código de Procedimiento Penal  
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 Las modalidades de órdenes judiciales emanadas por los diferentes 
tribunales, juzgados, fiscalías, intendencias y comisarías. 
 Obligaciones de los elementos policiales para la detención por las órdenes 
judiciales.   
 
2.2.11. Conocer las Leyes y Reglamentos Policiales. 
 
2.2.12. Contar con óptima preparación física 
 Buen estado de salud física y mental. 
 Manejar adecuadamente técnicas de defensa personal 
 
2.2.13. Aplicar conocimientos técnicos y prácticos en el manejo de armas y 
equipos policiales. 
 Hábil para montaje y desmontaje de armas. 
 Manejo adecuado de equipos y armamento. 
 Mantener el aseo y cuidado del equipo en dotación y bienes entregado a su 
cargo. 
 
2.2.14. Agilidad, destreza y pericia en las técnicas de conducción de detenidos. 
 Aplicar las técnicas de arresto técnico y táctico  para la defensa, ataque e 
inmovilización 
 
2.2.15. Ser eficiente en atención a las víctimas. 
 Ágil en brindar los primeros auxilios. 
 Receptar y canalizar en forma oportuna y eficiente quejas y denuncias en 
torno a hechos que trasgreden la ley. 
 Ágil en brindar auxilio a víctimas de la delincuencia. 
 Atención adecuada a víctimas, testigos y autores. 
 Actitud empática hacia quienes requieren el servicio policial. 
 
2.2.16. Actuar de acuerdo con la doctrina policial y las responsabilidades jurídicas 
que implican su participación, reconociendo la dimensión transcendental 
de sus actuaciones pegadas a la Constitución leyes y reglamentos. 
 Manejar adecuadamente la escena del crimen. 
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 Recopilar de manera técnica los indicios que servirán de prueba en  un 
proceso judicial. 
 Manejar correctamente la cadena de custodia y la bitácora de movimientos 
de los indicios.  
 Establecer salas de operaciones policiales. 
 Interactuar eficientemente las salas de operaciones y aportar con criterios 
técnicos en la búsqueda de soluciones. 
 Determinar las implicaciones legales en las que se encontrarán inmersos 
en el momento de tomar un procedimiento inadecuado. 
 
2.3.Proceso de integración del personal:   
Es el proceso mediante el cual las organizaciones resuelven sus necesidades 
de recursos humanos, entre ellas el pronóstico de sus necesidades futuras, 
reclutamiento y selección de candidatos y la inducción de los empleados de nuevo 
ingreso. Los componentes del proceso de selección de personal son los siguientes: 
13
 
 Planeación: Antes de proceder a la contratación de cualquier persona, la 
organización debe pronosticar sus requerimientos de recursos humanos.   
 Reclutamiento: La organización genera después un fondo de candidatos a 
puestos, entre los cuales seleccionará a los más calificados.   
 Selección y Contratación: Tras reclutar a candidatos para los 
puestos disponibles, la organización selecciona y contrata a los individuos 
con mayores probabilidades de desempeñar correctamente un puesto.   
 Inducción: Una vez contratados a los empleados se les debe orientar tanto 
en lo referente a su puesto como a la organización en general.   
 Desplazamiento: Tras la conclusión del programa de inducción, los 
empleados siguen participando en el proceso de integración del personal.   





                                                 
13
  Gómez -Mejía, L.R., Balkin, D.B., Cardy, R.L. (2001). Dirección y Gestión de Recursos 
Humanos. (3a ed.). Madrid: Prentice Hall, Pág., 53. 
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2.4.Planeación de Recursos Humanos   
Implica el pronóstico de las necesidades de recursos humanos de una 
organización y la determinación de los pasos a seguir para satisfacerlas.
14
 
Algunos de los instrumentos y técnicas propios de la planeación y pronóstico de 
estas necesidades son: Inventario de habilidades, los análisis de funciones, los 
organigramas de reemplazos y los pronósticos expertos. 
15
 
 Inventario de habilidades: Expediente detallado de cada empleado en el que 
se consigna su nivel de estudio, capacitación, experiencias, antigüedad, puesto 
y sueldo vigente y trayectoria de desempeño.   
 Análisis de puestos: Es un desglose de las tareas y responsabilidades de un 
puesto específico y de las características personales, habilidades y experiencia 
necesarias para su exitoso desempeño. Un análisis de puesto completo se 
compone de dos partes: una descripción y una especificación. Una descripción 
es un esquema detallado de las tareas y responsabilidades esenciales de un 
puesto.  
Una especificación de funciones es una lista de las características 
personales, habilidades y experiencias necesarias en un individuo para 
desempeñar las labores de su puesto y asumir las responsabilidades que este 
implica.   
 Gráfica de reemplazos: Diagrama en el que, junto a cada puesto de la 
organización, aparecen los nombres de la persona que lo ocupa y de los 
candidatos a reemplazarlo.   
 
2.4.1. Reclutamiento 
Es el proceso de búsqueda, dentro y fuera de la organización, de personas 
que ocupen puestos vacantes.
16
 Sin embargo, también sirve para identificar las 
necesidades de los posibles empleados. Tres factores externos influyen en el 
proceso de reclutamiento: las reglamentaciones gubernamentales, los sindicatos 
y el mercado de trabajo.  
 
                                                 
14
  Gómez Mejía, L.R., Balkin, D.B., Cardy, R.L. (2001). Dirección y Gestión de Recursos 
Humanos.  (3a ed.). Madrid: Prentice Hall, Pág. 55. 
15
   Ibídem. 
16
 Reig, E. Fernández, J. Jauli, I. (2003). Los recursos humanos: En las organizaciones orientadas a 
la eficacia y al aprendizaje. México: McGraw Hill, Pág. 32. 
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2.4.2. Selección y Contratación  
Algunas de las fuentes de información para la toma de decisiones de 
selección son las siguientes: 
17
 
 Curriculum Vitae   
 Comprobación de referencias   
 Solicitudes de empleo   
 Adelantos realistas de trabajo   
 Entrevistas   
 Pruebas   
 Centro de evaluación   
    
En las entrevistas los entrevistadores se exponen a cometer tres tipos de juicio: 
18
 
 Error de contraste: Acción que consiste en evaluar a un candidato 
comparándolo con la persona entrevistada anteriormente.  
 Error de semejanzas: Sesgo o perjuicio a favor de candidatos que lucen 
o actúan como el entrevistador.  
 Efecto de aureola: El que ocurre cuando el entrevistador juzga el 
potencial general del candidato con base en una sola de sus características, 
opacando así sus demás cualidades.  
 
2.4.3. Inducción  
Programa formal e informal para familiarizar a los nuevos empleados con 
sus responsabilidades de trabajo, compañeros y políticas de la organización.
 19
  
Un programa eficaz de inducción hace lo siguiente:
20
  
 Promueve  expectativas de trabajo realistas  
 Promueve  una conducta de trabajo funcional  
 Reduce  tiempo y esfuerzo  
 Reduce la rotación de empleados  
 
 






  Reig, E. Fernández, J. Jauli, I. (2003). Los recursos humanos: En las organizaciones orientadas 
a la eficacia y al  aprendizaje. México: McGraw Hill, Pág. 33 
20
  Ibídem. 
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2.5.Planificación Estratégica del Recurso Humano 
La planificación estratégica del recurso humano, como elemento constitutivo 
de la ventaja competitiva de una organización se ha generalizado durante los 
últimos años en la mayor parte de las empresas con un número considerable de 
trabajadores en plantilla (más de 200 personas con contrato estable).  
 
Desde distintos enfoques teóricos, se ha considerado que la vinculación de las 
prácticas de recursos humanos con los objetivos estratégicos de la empresa 
constituye la principal característica que distingue a la gestión de recursos 
humanos de la gestión de personal tradicional 
21
 (Hendry, Pettigrew y Sparrow, 
1988; Miles y Show, 1984; Storey, 1992).  
 
  Esta diferenciación constituye la base del modelo ideado por Schuler (1992) 
y denominado modelo de las cinco “pes”, que enlaza las actividades de recursos 
humanos con las necesidades estratégicas de la empresa. Según este modelo, 




1. Los principios de recursos humanos,  
2. Las políticas de recursos humanos, 
3. Los programas de recursos humanos, 
4. Las prácticas de recursos humanos  
5. Los procedimientos de recursos humanos.  
 
  En este sentido, la nueva orientación estratégica de la gestión de los recursos 
humanos ha dado un vuelco al diseño de políticas, prácticas y procedimientos 
encargados de articular la labor profesional de los empleados en el seno de la 
organización. Peter Drucker (1991) argumenta que se está ingresando en la 
sociedad del conocimiento, donde el recurso económico ya no es el capital, ni los 




                                                 
21
 Reig, E. Fernández, J. Jauli, I. (2003). Los recursos humanos: En las organizaciones orientadas a 




   Ibídem. 
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  En esta sociedad los “trabajadores del conocimiento” tendrán un papel 
protagonista. En este sentido, Drucker sugiere que uno de los mayores retos de las 
organizaciones será el construir prácticas sistemáticas que permitan administrar su 
aprendizaje continuo, a través de la mejora de sus actividades, el desarrollo de 




  Según Drucker (1993), “El único gran reto para los ejecutivos de los países 
desarrollados es incrementar la productividad de los trabajadores del 
conocimiento y de servicio. Este reto, que controlará la agenda administrativa 
durante varias décadas, determinará el comportamiento competitivo de las 
compañías. Y aún más importante: determinará la configuración de la sociedad y 
la calidad de vida de todos los países industrializados”25 
 
Werther & Davis (2002) define a la Planificación Estratégica de Recursos 
Humanos como las prácticas y políticas necesarias para manejar los asuntos que 
tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en 
específico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, ofrecer un ambiente 




   Las ejecutorias sobre la planificación estratégica de recursos humanos 
pueden ser realizadas por una persona, directivos, o por el Departamento de 
Recursos Humanos presente en la mayoría de las organizaciones. Este hecho es de 
suma importancia a ser considerado en todos los departamentos o áreas de una 
organización individualmente, debido a que todos deben tener un administrador 
para una supervisión hacia la excelencia de las labores de los empleados.  
 
  La planificación estratégica de recursos humanos tiene una razón de ser, que 
indican las funciones de la administración, como: "Desarrollar políticas, 
programas y procedimientos para proveer una estructura administrativa eficiente, 
empleados capaces, trato equitativo, oportunidades de progreso, satisfacción en el 
trabajo y una adecuada seguridad en el mismo, cuidando el cumplimiento de sus 
                                                 
24
 Dessler, G., Varela Juárez, A. (2004). Administración de recursos humanos: Enfoque 
latinoamericano. (2ª ed.). México: Pearson Educación. Gómez, Bolkin, Cardy (2001), Pág. 19. 
25
   Ibídem. 
26
 Ibídem. 
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  Por otro lado diversos autores como Dessler & Valera (2004) mencionan 
que la Planificación estratégica de recursos humanos tienen el propósito de 
mejorar las contribuciones productivas del personal de la organización.
28
 
Los objetivos de la administración de Recursos Humanos en forma general han 




1. Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, 
motivación y satisfacción suficientes para conseguir los objetivos de la 
organización.  
2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la 
aplicación, el desarrollo y la satisfacción plena de las personas y el logro de 
los objetivos individuales. 
3. Mejorar las contribuciones productivas del personal a la organización, de 
manera que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y 
social. 
 
Sin embargo diversos libros sobre el tema de la administración de recursos 
humanos mencionan una serie de objetivos más específicos como indica el escrito 
de Reig & Fernández (2003), entre estos:
30
 
 Objetivos corporativos: Se basan en contribuir al éxito de la empresa o 
corporación. Hace énfasis al Departamento de Recursos Humanos viendo 
su función no como un fin en sí mismo, sino como la manera de apoyar la 
labor de los dirigentes de la organización. 
 Objetivos funcionales: Se presenta como prioridad absoluta mantener la 
contribución de un nivel apropiado a las necesidades de la organización. 
Se enfatiza el hecho de que las compañías pueden determinar el nivel 
adecuado de equilibrio que debe existir entre el número de integrantes del 
Departamento de Recursos Humanos y el total del personal a cargo. 
                                                 
27
Dessler, G., Varela Juárez, A. (2004). Administración de recursos humanos: Enfoque 
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 Objetivos sociales: Hace referencia a que el Departamento de Recursos 
Humanos debe responder ética y socialmente a los desafíos que presentan 
la sociedad en general y reducir al máximo las tensiones que la sociedad 
pueda ejercer sobre la organización. 
 Objetivos personales: Hace énfasis a que se necesita tener presente que 
cada uno de los integrantes de una organización aspira a lograr ciertas 
metas persales legítimas y en la medida que se logren estas metas se 
contribuye al objetivo común de alcanzar las metas de la organización. 
 
Como punto final se puede hacer mención de los diversos retos presentados 
por Gómez-Mejía, Balkin & Cardy (2001) para los directivos o dirigentes en la 
actualidad. Por ejemplo los profesionales de la información en posición de 
supervisores deben enfrentar una serie de factores externos e internos que 




 Entorno: cambio rápido, crecimiento de Internet, diversidad de la fuerza de 
trabajo, globalización, legislación, evolución del trabajo, el papel de la 
familia, crecimiento del sector servicios y falta de cualificación. 
 Organización: Posición competitiva, coste, calidad, capacidades distintivas, 
reducción del tamaño empresarial, restructuración organizativa, equipos de 
trabajo auto-dirigidos, pequeñas empresas, cultura organizacional, tecnología, 
contratación externa. 
 Individuo: Ajuste entre la persona y la organización, dilemas éticos y 
responsabilidad social, productividad, delegación de responsabilidades, fuga 
de cerebros, inseguridad en el trabajo. 
 
2.6.Sistema de calidad ISO 9001 
   H. James Harrington. "La serie ISO 9000 no define el mejor sistema de 
administración de la calidad, pero es un excelente punto de partida y proporciona 




                                                 
31
 Dessler, G., Varela Juárez, A. (2004). Administración de recursos humanos: Enfoque 
latinoamericano. (2ª ed.). México: Pearson Educación. Gómez, Bolkin, Cardy (2001), Pág. 21. 
32
  Hamermesh Richard G, Planeación Estratégica, México, Limusa, 1994; Pág. 39 
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La familia de Normas ISO 9000 se ha elaborado para asistir a las 
organizaciones, de todo tipo y tamaño, en la implementación y la operación de 
sistemas de gestión de la calidad eficaces:
33
  
 La Norma ISO 9000, describe los fundamentos de los sistemas de gestión de la 
calidad y especifica la terminología para los sistemas de gestión de la calidad. 
 La Norma ISO 9001, especifica los requisitos para los sistemas de gestión de la 
calidad aplicables a toda organización que necesite demostrar su capacidad 
para proporcionar productos que cumplan los requisitos de sus clientes y los 
reglamentarios que le sean de aplicación y su objetivo es aumentar la 
satisfacción del cliente. 
 La Norma ISO 9004, proporciona directrices que consideran tanto la eficacia 
como la eficiencia del sistema de gestión de la calidad. El objetivo de esta 
norma es la mejora del desempeño de la organización y la satisfacción de los 
clientes y de otras partes interesadas. 
 La Norma ISO 9011, proporciona orientación relativa a las auditorías de 
sistemas de gestión de la calidad y de gestión ambiental. 
 
2.7.Evaluación del desempeño 
Es el proceso sistemático para determinar los medios que eleven  el 
desempeño laboral, después de calificar cualidades laborales de cada  empleado,  




2.8.Sistema de evaluación del desempeño de 360 grados  
Método para revisar  el desempeño  de un empleado, que consiste en  que 
éste  retroalimente  con opiniones y comentarios  de sus colegas   en la 
organización y de las personas con las que  trata fuera de ella.  
 
2.9.Usos de las evaluaciones de desempeño:
35
 
 Decisiones de retribución   
 Desplazamiento  del personal   
                                                 
33
  Ibídem. 
 
34
 Ramírez J. Administración de Recursos Humanos. Monografías.com; 03/05/2013. 
35
 Ibídem. 
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 Retroalimentación sobre el desempeño   
 Necesidades de capacitación   
 
2.9.1. Problemas  de las evaluaciones  del desempeño36   
 
2.9.1.1. Características  del evaluador 
Indulgencia: Error común de evaluación, a menudo intencional, que ocurre 
cuando un individuo evalúa a todos los empleados de un grupo en un nivel 
superior al que merecen.
 37
   
 
2.9.1.2. Efecto de aureola   
Tendencia central: Error de clasificación que ocurre cuando todos los 
empleados de una organización se les asigna una categoría promedio, aun cuando  
sus desempeños sean distintos.
38
   
 
2.9.2. Inserción en la administración de la Calidad:  
Aunque la evaluación del desempeño ha sido desde hace mucho tiempo una 
de las actividades más importantes de la administración de recursos humanos, 
algunos promotores  de la administración de calidad total han argumentado que 
las evaluaciones del desempeño tradicionales  son incompatibles  con esta  última  
en varios sentidos: 
39
 
 Orientación de evaluación   
 Promoción del trabajo en equipo   
 Responsabilidad de fracasos 
 
2.9.3. Variabilidad del sistema40  
 Búsqueda de la excelencia   
 Beneficios  personales  contra colectivos   
 
 
                                                 
36








 Ramírez J. Administración de Recursos Humanos. Monografías.com. ; 03/05/2010. 
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2.9.4. Métodos de evaluación de desempeño: 41   
 Método de clasificación: Tipo de evaluación del desempeño en el que se 
compara empleados que realizan tareas iguales o similares.   
 Método escala gráfica: Sistema de evaluación del desempeño, en el cual 
se califica a los empleados en relación con una serie de medidas de 
cumplimiento, por lo general en una escala de cinco o siete puntos.   
 Escala de clasificación del comportamiento: Uno de los tipos de evaluación 
del desempeño, que describe conductas laborales específicas, a lo largo de un 
continuum ascendente.   
 
2.10. Análisis y diseño de puestos de trabajo 
 El análisis y diseño de puestos de trabajo consiste en desarrollar 
organizacionalmente un desglose de las tareas y responsabilidades de un puesto 
específico y de las características personales, habilidades y experiencia necesarias 








 Una descripción es un esquema detallado de las tareas y responsabilidades 
esenciales de un puesto.  
 Una especificación de funciones es una lista de las características personales, 
habilidades y experiencias necesarias en un individuo para desempeñar las 
labores de su puesto y asumir  las responsabilidades que este implica.   
 
2.11. Sistema de Evaluación Organizacional: Docentes y Estudiantes 
La evaluación constituye un eslabón trascendental en el desarrollo del 
Sistema Educativo Policial para valorar el grado de cumplimiento de los objetivos 
institucionales y la correspondencia con las necesidades de la sociedad en relación 
con la Seguridad Ciudadana y el Orden Interno, a fin de promover una cultura 
evaluativa en función de alcanzar los máximos estándares de calidad en el proceso 
de formación de los policías, clases y oficiales. 






  Ramírez J. Administración de Recursos Humanos. Monografías.com; 03/05/2013. 
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 El proceso de evaluación integral de las instituciones educativas comienzan 
con el desempeño de los docentes y de los estudiantes, en la perspectiva: 
aprendizaje sistemático y competencias de los graduados. 
 
2.11.1.  Estructura General del Proceso de Evaluación 
La declaración mundial sobre la Educación Superior en el siglo XXI amplía 
esta definición en cuanto a su evaluación, involucrando más categorías de análisis: 
“La calidad de la enseñanza superior es un concepto pluridimensional que debería 
comprender todas sus funciones y actividades: enseñanza y programas 
académicos, investigación y becas, personal, estudiantes, edificios, instalaciones, 
equipamiento y servicios a la comunidad y al mundo universitario. Una 
autoevaluación interna y un examen externo realizados con transparencia por 
expertos independientes, en lo posible especializados en lo internacional, son 
esenciales para la mejora de la calidad.”44  
 
2.11.2.  Base Legal 
Para velar por la calidad de la Educación Superior la Ley Orgánica 
correspondiente crea el Consejo de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de 
la Calidad de la Educación Superior – CEAACES (CONEA), el cual tiene su base 
legal en la Constitución de la República, que en su Art. 353, numeral 2 establece 
que: El Sistema de Educación Superior se regirá por:  
“Un organismo público técnico de acreditación y aseguramiento de la 
calidad de las instituciones, carreras o programas, que no podrá 
conformarse por representantes de las instituciones objeto de regulación.” 
 
La Disposición Transitoria Vigésima en el párrafo tercero expresa lo siguiente: 
“En el plazo de cinco años a partir de la entrada en vigencia de esta 
Constitución, todas las instituciones de educación superior; así como sus 
carreras, programas y posgrados deberán ser evaluados y acreditados 
                                                 
44
 Rodríguez A. Calidad de la Educación Superior. El sistema de evaluación y acreditación en la 
Universidad Mayor de San Simón de Cochabamba, Bolivia. En: Conferencia Regional sobre 
políticas y estrategias para la transformación de la Educación Superior en América Latina y el 
Caribe. La Habana: CRESALC/MES; 1996, Pág. 43.  
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conforme a la ley. En caso de no superar la evaluación y acreditación, 
quedarán fuera del sistema de educación superior.” 
 




Art. 93.- Principio de calidad.- El principio de calidad consiste en la 
búsqueda constante y sistemática de la excelencia, la pertinencia, 
producción óptima, transmisión del conocimiento y desarrollo del 
pensamiento mediante la autocrítica, la crítica externa y el mejoramiento 
permanente. 
 
Art. 94.- Evaluación de la calidad.- La Evaluación de la Calidad es el 
proceso para determinar las condiciones de la institución, carrera o 
programa académico, mediante la recopilación sistemática de datos 
cuantitativos y cualitativos que permitan emitir un juicio o diagnóstico, 
analizando sus componentes, funciones, procesos, a fin de que sus 
resultados sirvan para reformar y mejorar el programa de estudios, carrera 
o institución. La Evaluación de la Calidad es un proceso permanente y 
supone un seguimiento continuo. 
 
2.11.3.  Evaluación Educativa 
El desempeño del Sistema Educativo Policial es un “concepto 
pluridimensional que comprende todas sus funciones y actividades de: enseñanza 
y programas académicos, investigación, personal, estudiantes, edificios, 
instalaciones, equipamiento y servicios a la comunidad” (UNESCO, 1998). 
 
Las múltiples dimensiones son las que constituyen los ejes de referencia, a 
través de los cuales se determina en qué medida el desempeño del Sistema 
Educativo Policial responde al compromiso de calidad de la enseñanza. 
 
                                                 
45
  CONEA (2004) Guía de autoevaluación con fines de acreditación para programas de posgrado 
de las Universidades y Escuelas Politécnicas del Ecuador.  
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El modelo de evaluación constituye una representación aproximada de la 
realidad, y como tal parte de un conjunto de hipótesis y está sujeto a limitaciones 
que deben tenerse en cuenta con el fin de aclarar su campo de aplicación y el 
alcance de los resultados obtenidos, por tanto deben tener en cuenta los siguientes 
aspectos: 
 La evaluación es producto de la cognición, no existe simplemente como una 
realidad objetiva, por tanto, no puede establecer una clara diferencia entre lo 
deseable y lo posible.  Más bien, se trata de definir ciertos “niveles de 
aspiración” (LEVANDOWSKI, 1989), que actúan como mediadores entre lo 
ideal y lo realizable o alcanzable. 
 Además, existe una “racionalidad limitada” (SIMON, 1986) que plantea la 
evaluación en términos de satisfacción antes que  en términos de optimización, 
lo que implica el diseño de un proceso de evaluación centrado en la 
efectividad de las herramientas e instrumentos de evaluación  (racionalidad 
procedimental), antes que en la efectividad de los resultados (racionalidad 
sustantiva).  Consecuentemente, la metodología de evaluación propuesta está 
orientada a un proceso que va más allá de los resultados de la evaluación 
misma. 
 La evaluación y la acreditación no constituyen una moda académica pasajera, 
sino que son una herramienta indispensable de política, planificación y gestión 
universitaria, y permanecerán debido al reconocimiento creciente de la 
necesidad de garantizar una efectiva calidad académica. 
 
 Desde el punto vista histórico, en 1845, Horace Mann dirigió una evaluación 
basada en test de rendimiento para conocer si las escuelas de Boston “educaban 
bien a sus estudiantes”. 
 
A inicios del siglo XX, en el apogeo del desarrollo industrial de los Estados 
Unidos y con el fin de adaptar la escuela a este contexto, aparece una 
aproximación a la evaluación sistemática del aprendizaje, sustentada en la 
psicología científica y la lógica de la administración del trabajo.  
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  Posteriormente, Abraham Flexner hizo una evaluación de las escuelas de 
medicina de los Estados Unidos y Canadá en 1910 y llegó a la conclusión de que 
120 facultades (de las 155 analizadas) mostraban pésimas condiciones de 
funcionamiento, como resultado de esta evaluación, casi todas las instituciones 
que obtuvieron una mala calificación por parte de Flexner, cerraron sus puertas. 
 
Desde entonces, la evaluación como concepto de calidad de servicio tiene 
vigencia hasta la actualidad. Entre 1945 y 1950, coincidiendo con el auge de la 
tecnología educativa, se desarrollan en gran escala las “pruebas objetivas”, como 
instrumentos que permitían la “medición” de las conductas aprendidas en un 
“proceso educativo”.  
 
 En 1950 Tyler, desarrolla un modelo de evaluación centrado en objetivos, 
concibiendo a ésta como un proceso que verifica del logro de éstos en un proyecto 
escolar o una institución educativa (Cáliva, p. 46). Tradicionalmente, la mayoría 
de los estudios de evaluación respondían al modelo propugnado por Tyler, que 
consistía en la medición del rendimiento académico y el contraste con los 
objetivos propuestos. En este tipo de estudios, el objeto de la evaluación quedaba 
reducido al componente “resultados”, reducido a su vez, al rendimiento 
académico. La aplicación de este modelo al campo de la evaluación de las 
instituciones educativas reveló sus limitaciones. Sin negar la importancia y 
necesidad de evaluar los resultados, la propia naturaleza de la institución y las 
exigencias impuestas por el tipo de evaluación aplicable a las mismas, abrió el 
campo para otras dimensiones. (Casanova, p.23) 
 
En la década de los sesenta, aparecen en América Latina modelos y estudios 
institucionales con el apoyo conceptual de la teoría de sistemas en educación. 
Sustentada por Scriven (1967), la teoría de sistemas distingue entre evaluación 
Formativa, que se realiza durante el desarrollo del programa y produce 
información útil para mejorar su desenvolvimiento, y Sumativa, que se aplica al 
finalizar el programa, con el propósito de determinar el valor de éste para los 
consumidores. 
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Hacia finales de los sesenta y principios de los setenta la evaluación se 
empieza a relacionar con la toma de decisiones; a partir de entonces se observa un 
interés mayor por abarcar todos los aspectos educativos y los sistemas mismos en 
la óptica de la evaluación. Desde este momento, se afianza la práctica de la 
evaluación en la educación latinoamericana argumentando su carácter científico, y 
por lo tanto, su “irrefutabilidad” en cuanto a las decisiones tomadas con base en 
estudios consistentes de evaluación. 
 
 Desde entonces, cobra importancia también el desarrollo de la llamada 
investigación evaluativa (Weiss, 1972). En 1971, Stuffebeam propone un modelo 
de evaluación dirigido a los administradores para que tomen mejores decisiones. 
Este se basa en un enfoque sistémico con los siguientes categorías: planeación, 
estructuración, implementación y reciclaje (retroalimentación). En esta 
perspectiva a cada tipo de decisiones le corresponde un tipo de evaluación: de 
contexto, de insumos, de procesos y de productos (CIPP). Dentro de este modelo, 
la evaluación se concibe como un estudio interdisciplinario de una institución 
educativa con el fin de mejorar su desempeño; organizando el enfoque de sistemas 
como procesamiento de información contextual e interna para la toma de 
decisiones en el cambio institucional. 
 
Así, la institución se convierte en un conjunto de elementos interrelacionados 
e interactivos, organizados para lograr un propósito común. En este modelo, en 
principio, si bien se tomaba en cuenta una multiplicidad significativa de aspectos, 
quedaba de lado el problema de la dimensión social del carácter axiológico de la 
evaluación, en la medida en que el modelo asume a la evaluación como aportación 
de información útil para la toma de decisiones. Es decir, sobre los cuales otros 
toman decisiones.  
 
En ésta última dirección autores como B. McDonald (1976), tiene en el centro 
de sus preocupaciones: al evaluador como figura política, al problema de los 
valores y el ejercicio del poder. El autor propone una clasificación política de los 
estudios de evaluación en función del manejo que se hace de ellos, es decir una 
clasificación en función del control y la participación específica del evaluador. 
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McDonald propone una evaluación burocrática, evaluación autocrática y 
evaluación democrática. 
 
La evaluación democrática viene a ser un claro ejemplo de la dimensión 
social del carácter axiológico de la evaluación, la propuesta es complementada por 
Chadwick, quien hace una delimitación clara en su discurso en relación a la 
asunción de los papeles que juegan los distintos actores de la evaluación: 
evaluados, evaluadores y tomadores de decisiones. Para este autor, los evaluados 
deben ser también los evaluadores y tomadores de decisiones, lo que implica otro 
tipo de estructura y organización social. 
 
Junto al modelo sistémico, más utilizado sobre todo para la autoevaluación, 
también se viene trabajando con el modelo de evaluación por consulta a expertos 
que es el más antiguo de los que se han venido utilizando (Flexner.1910). Este 
modelo, mejorado para la evaluación externa, depende de la capacidad y 
conocimiento de expertos en el tema (pares académicos), para valorar una 
institución educativa, sus actividades, sus programas y sus productos. (Cáliva, 
p.49). 
 
2.11.4. Características del Proceso de Evaluación  
La evaluación presenta  algunas características, que de acuerdo a Roger 
46(1989) serían: 
 La evaluación debe estar perfectamente integrada dentro del currículum, de 
manera que ésta sea una fase más del proceso. 
 Debe tener un componente formativo. Este carácter  se imprimirá tanto en el 
proceso educativo como en los resultados. 
 Ha de ser continua. Esto supone que los efectos de la evaluación han de ir 
conociéndose a lo largo de todo el proceso, no al final. A fin de realizar las 
correcciones pertinentes para alcanzar el mayor número posible de objetivos 
fijados en un principio. 
                                                 
46
 Citado por Muñoz Cantero Jesús Miguel, Universidad A Coruña 
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 Ha de ser recurrente. A través de la dimensión retroalimentadora que 
proporciona se mejorará el proceso en función de los resultados obtenidos 
(está en íntima relación con las característica anterior). 
 Criterial, en relación a unos objetivos prefijados al inicio y que conduzcan el 
proceso en dirección a los mismos. 
 Decisoria. Esto significa que la toma de decisiones ha de permitir mejorar el 
proceso y los resultados de aprendizaje. 
 Cooperativa: en tanto que la evaluación atañe a todos los estamentos  en ella 
implicados, éstos deben participar en su proceso, 
 Otros autores como Cardona (1994) y Ruiz (1998) incluyen otras 
características  como su carácter indirecto  puesto que las variables en el 
campo educativo pueden ser medidas en tanto son observadas,  su naturaleza 
científica debido al uso de  instrumentos, metodología y análisis de datos y  
además referencial debido a que su objetivo  es evidenciar los logros 
obtenidos. 
 
2.12. Esquema General del Proceso Evaluativo 
El proceso evaluativo que debe desarrollarse en las instituciones del Sistema 
Educativo Policial se representa de la forma siguiente: 
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Fuente: Trinidad H. Evaluación institucional y calidad académica: resistencia y construcción. En: 
Conferencia Regional sobre Políticas y Estrategias para la Transformación de la Educación 
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2.12.1. La Evaluación del Aprendizaje  
La aplicación de los diseños curriculares y el desarrollo del proceso educativo 
requieren de procesos de evaluación sistemática que permita valorar los resultados 
del aprendizaje, en general, adoptar de forma oportuna y eficiente medidas 
correctivas que permitan regular y perfeccionar la calidad educativa.  
 
La evaluación es eminentemente educativa y permite reforzar la construcción 
del conocimiento, ejercer una acción crítica, analizar lo alternativo, ofrecer una 
visión amplia de la realidad académica y facilitar la creación de una cultura 
evaluativa. 
2.12.2. Proyecciones Cuantitativas y Cualitativas de la Evaluación 
La educación requiere evaluaciones precisas que permitan a los educadores 
tomar en cuenta a los estudiantes como principales actores del proceso educativo, 
a fin de evaluar dicho proceso y los resultados del aprendizaje en función de su 
mejoramiento.  
 
Un proceso preciso, objetivo e integrador de evaluación, requiere adecuadas 
bases científicas de las ciencias pedagógicas, ya que parte de leyes, conceptos y 
principios, pero que deben ser enriquecidos con el quehacer práctico de los 
profesores, los que deben aportar experiencias en busca de la eficiencia y la 
calidad: el arte de evaluar. 
 
La evaluación académica es una dimensión de la educación, que toma a esta 
última como objeto de análisis e investigación. Es una proyección meta cognitiva 
que atiende los principios pedagógicos y a la vez considera su eficacia como 
proceso que debe asegurar la calidad del aprendizaje y la formación de los 
alumnos. Flores Ochoa, Rafael considera que no es solo una parte de la didáctica, 
sino que es también su conciencia crítica, pues analiza desde el diseño del 
programa y del currículo hasta los logros de aprendizaje de cada estudiante según 
las expectativas y perspectivas del modelo pedagógico. 
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2.12.3.  Funciones de la Evaluación del Aprendizaje 
La evaluación tiene múltiples funciones; en cada momento evaluativo existe 
siempre una orientación específica, un diagnóstico – pronóstico, que requiere un 
conocimiento previo de la situación y el contexto para adecuar el proceso docente 
– educativo o para detectar los problemas que se analizan, así como para analizar 
las capacidades, personalidad conocimientos e intereses del evaluado.  
  
En el sistema educativo policial se cumplirán las funciones evaluativas siguientes: 
 Motivación del aprendizaje. La evaluación debe motivar el esfuerzo del 
docente, el esfuerzo del estudiante, la calidad del aprendizaje y el 
desarrollo de su personalidad; 
 Diagnóstico y pronóstico. Trata de determinar las causas de las 
insuficiencias del aprendizaje. Evita partir de supuestos y permite una 
mayor visión prospectiva para una adecuada planificación; 
 Orientación educacional. Favorece una actitud más responsable hacia el 
estudio, contribuye a forjar la voluntad y la aplicación; 
 Desarrollo. Estimula la creación, la habilidad de comparar, reflexionar, 
seleccionar, hacer conclusiones, generalizar, trabajar independientemente 
y en grupo. Estimula el autoconocimiento. 
 
2.13. Tipos de Evaluación 
En el Sistema Educativo Policial la evaluación del aprendizaje se orientará 
esencialmente a tres tipos de evaluación: 
 
Diagnóstica o inicial: se realizará antes de comenzar los períodos académicos con 
el propósito de obtener información respecto a las características de ingreso 
(información base). Esta información ayuda a organizar y ajustar los procesos de 
enseñanza y aprendizaje.  
Formativa o de proceso:   se considerará para orientar el análisis de los procesos 
educativos y dirigir de forma óptima la influencia docente antes de que finalicen 
los períodos académicos.  
Sumativa o final: se proyecta para centrar la atención en los resultados  y en la 
acción transformadora que busca perfeccionar las futuras acciones educativas de 
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los docentes.  Se tendrá en cuenta para valorar el grado de integración y 
generalización de los conocimientos y habilidades de los estudiantes. 
 
2.13.1. Los Indicadores de Resultados 
Los indicadores de resultados son evidencias concretas de los logros de 
desempeño alcanzados en función de los indicadores de calidad. Constituyen 
ejemplos de indicadores de resultados: 
 Dramatizaciones y simulaciones de la realidad; 
 Expresiones de actuación con proyección humana en situaciones concretas de 
la vida; 
 Creación de obras, objetos, piezas, componentes y otros; 
 Lecturas específicas sobre determinadas temáticas de estudio; 
 Elaboración de mapas cognitivos y resúmenes de lecturas realizadas; 
 Problemas resueltos; 
 Producción escrita realizada: ponencias, ensayo, monografías, cuentos, 
poemas y otros; 
 Defensa oral de fundamentaciones teóricas, valoraciones críticas y propuestas 
de soluciones a problemas y casos; 
 
Es muy conveniente que los indicadores sean precisos en su redacción, 
indicando en todos los casos posibles resultados cuantitativos en cifras directas o 
en porcentajes; de igual forma, el nivel de detalles que deben demostrar un el 
grado de complejidad, de profundidad  y de expresión humana con que deben 
presentarse las evidencias del desempeño logrado.  
 
El conjunto de indicadores del aprendizaje caracterizan un “criterio para 
evaluar” o una “determinada norma de calificación”; lo que permite a su vez, 
orientar a los estudiantes sobre la profundidad y cantidad de los productos a 
obtener como resultado del proceso educativo. 
 
2.13.2. Técnicas e Instrumentos de Evaluación 
En correspondencia con el desempeño que los estudiantes deben demostrar 
sobre los estándares de calidad y los indicadores de resultados se utilizan diversas 
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técnicas o procedimientos para evaluar, que van desde la pregunta en las 
actividades educativas; la solución de ejercicios, de problemas y de casos; la 
participación en foros-debates, dramatizaciones y simulaciones; así como, la 
realización de pruebas escritas y orales. 
 
Es muy importante emplear variadas técnicas evaluativas para valorar con 
mayor objetividad el grado de desempeño alcanzado por los estudiantes, tanto de 
forma sistemática como al final de cada período académico. Para cada técnica 
evaluativa se diseña el correspondiente instrumento, que es la guía, el 
cuestionario, el problema; en definitiva la “herramienta” que permite comprobar 
los resultados del aprendizaje. 
Hay que tener en cuenta que las propias evidencias de los indicadores de 
resultados que se han proyectado para cada materia de estudio implican, a su vez, 
la concreción de determinadas técnicas e instrumentos de evaluación. Entre las 
principales técnicas que tiene el docente para realizar los eventos evaluativos 
están:  
 Las preguntas dentro del contexto de la clase y fuera de ella; 
 La solución de problemas; 
 El estudio de casos reales para emitir criterios; 
 Realización de procesamiento de información; 
 La ejecución de experimentos en laboratorios y de campo; 
 La realización de actividades productivas en talleres y escenarios reales; 
 Las pruebas de control sistemáticas, parciales y finales; 
 Diseño y ejecución de los proyectos integradores de investigación. 
 
     Los instrumentos de evaluación, son las herramientas operativas que 
permiten obtener la Información sobre los resultados del aprendizaje y en 
correspondencia con los criterios de calidad, los estándares los indicadores de 
control llegar a juicios críticos objetivos y fiables. Se necesita un sistema de 
instrumentos (modelos de trabajo) que propongan preguntas, ejercicios, problemas 
y casos que permitan medir los conocimientos y habilidades logradas. 
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Dentro de los instrumentos para valorar el grado de desarrollo del aprendizaje 
se encuentran las pruebas de conocimientos y habilidades, que por su estructura se 
pueden clasificar (según la Enciclopedia de la Educación, Editorial Océano) por: 
















3.1. Modalidad de la Investigación  
La propuesta de implementar la asignatura de Administración de Personal en 
la malla curricular del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales 
Mayores, modalidad de educación a distancia, aplicado en la Dirección Nacional 
de Educación de la Policía Nacional, se basó en los métodos y criterios de 
inducción y deducción. Por tal razón conlleva un análisis ordenado, coherente y 
lógico del problema de investigación, tomando como referencia premisas 
verdaderas. Tiene como objetivo llegar a conclusiones que estén en relación con 
sus premisas como el todo lo está con las partes.  
 Método Analítico.- El método de análisis inicia su proceso de conocimiento 
por la identificación de cada una de las partes que caracterizan una realidad; 
de este modo podrá establecer las relaciones causa-efecto entre los elementos 
que componen su objeto de investigación. 
 Método Sintético.- El método de síntesis implica que a partir de la 
interrelación de los elementos que identifican su objeto, cada uno de ellos 
pueda relacionarse con el conjunto en la función que desempeñan con 
referencia al problema de investigación.  
 
Complementariamente, para realizar esta investigación se recolectó 
información relacionada a través de una guía de preguntas que permitió diseñar un 
contenido curricular útil y efectivo, en pos de mejorar el desempeño profesional 
de los miembros policiales relacionados. 
 
3.2. Nivel Investigativo 
El desarrollo de la presente propuesta se lo efectuó además bajo un nivel 
investigativo explicativo que, siguiendo una metodología de análisis dinámico, 
permitiendo explicar las consecuencias que suponen para la Policía Nacional, el 
implementar la asignatura de Administración de Personal en la malla curricular 
del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, modalidad 
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de educación a distancia, aplicado en la Dirección Nacional de Educación de la 
Policía Nacional. 
 
La investigación explicativa intenta dar cuenta de un aspecto de la realidad, 
explicando su significado dentro de una teoría de referencia, a la luz de leyes o 
generalizaciones que dan cuenta de hechos o fenómenos que se producen en 
determinadas condiciones.   
 
El sistema de investigación explicativa se reforzó a través de una 
investigación documentada.  
 
De acuerdo con Cazares, Chisten, Jaramillo, Villaseñor y Zamudio (2000, p. 
18), La investigación documental depende fundamentalmente de la información 
que se recoge o consulta en documentos, entendiéndose este término, en sentido 
amplio, como todo material de índole permanente, es decir, al que se puede acudir 
como fuente o referencia en cualquier momento o lugar, sin que se altere su 
naturaleza o sentido, para que aporte información o rinda cuentas de una realidad 
o acontecimiento.  
 
Para sobrellevar este tipo de investigación, se consideró una característica 
esencial de la medición de variables, bien la dependencia que se tiene para la 
posibilidad de variación.  
 
La validez y la confiabilidad de la medición de una variable depende de las 
decisiones que se tomen para operacionalizarla y lograr una adecuada 
comprensión del concepto evitando imprecisiones y ambigüedad, por en caso 
contrario, la variable corre el riesgo inherente de ser invalidada debido a que no 
produce información confiable. 
 
3.3. Tipos de Investigación 
Este proyecto se basó en los métodos de criterios de inducción y deducción. 
Por tal razón conlleva un análisis ordenado, coherente y lógico del problema de 
investigación, tomando como referencia premisas verdaderas. Tiene como 
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objetivo llegar a conclusiones que estén en relación con sus premisas como el todo 
lo está con las partes.  
 
Además, la investigación aplicada fue de índole bibliográfica y de campo; 
con el objetivo de obtener información que permitió deducir conclusiones y 
recomendaciones aceptables. 
  
3.4. Universo o población:  
Constituye la totalidad de un grupo de elementos u objetos que se quiere 
investigar, es el conjunto de todos los casos que concuerdan con lo que se 
pretende investigar. En el desarrollo de la presente propuesta corresponde al total 
de 196 Suboficiales Primeros por ascender al grado de Suboficiales Mayores 
existentes dentro del Talento humano policial a nivel país, conforme se registra en 
la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional. 
 
3.5. Muestra:  
Es un subconjunto de la población o parte representativa. En el presente 
desarrollo se considera a 130 Suboficiales Primeros por ascender al grado de 
Suboficiales Mayores y cuyo proceso de capacitación se desarrolla en las 
instalaciones del Regimiento Quito No1. 
 
La técnica utilizada para calcular la muestra en este proyecto de investigación 
es el muestreo aleatorio simple. 
La fórmula que me permite encontrar el tamaño de la muestra es: 
  
       
                     
  
n=       Tamaño de la muestra 
N= Tamaño de la población 
Z= Nivel de confianza 
 σ2  = p.q varianza 
p= Probabilidad de éxito 
q= probabilidad de fracaso 
e= error muestral 
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Como no existe estudios anteriores que nos permitan calcular la varianza, se 
considera la probabilidad de éxito (p= 0,50) y la probabilidad de fracaso (q=0,50); 
entonces q= 1-p. 
N= 196 
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3.6. Técnicas y herramientas 
 
3.6.1. La Entrevista:  
Fue una de las técnicas más usadas para obtener información, ésta presentó 
dos direcciones: una en que se informa, se explica, se interroga al usuario y otra 
en la que se recibe la información correspondiente.  
 
3.6.2. Técnica del Cuestionario 
La cual se consideró como un medio de comunicación escrito básico, 
facilitando traducir los objetivos y variables de la investigación a través de una 
serie de preguntas cerradas, previamente preparadas. 
Una vez conocido el tamaño de la muestra para el presente trabajo se elaboró el 
cuestionario para 130 personas.  
 
3.7. Recolección de Datos 
Se elaboró una encuesta que se aplicó a 130 Suboficiales Primeros por 
ascender al grado de Suboficiales Mayores y cuyo proceso de capacitación se 
desarrolla en las instalaciones del Regimiento Quito No1. 
 
3.8. Tabulación de Datos 
Luego de la aplicación de una encuesta, la información recabada fue 
procesada, cuantificada y tabulada, para que pueda proporcionar datos que 
faciliten el realizar un análisis estadístico dentro del contexto de la importancia de 
implementar la asignatura de Administración de personal en el pensum académico 
de la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional, en el curso de 
ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores. 
 
Los datos obtenidos mediante la encuesta, fueron tabulados utilizando el 
programa Excel y los resultados, fueron interpretados de acuerdo a los objetivos 
fijados en la propuesta. 
 
3.9. Validación de la Investigación. 
En este contexto, para la presente investigación, en la encuesta aplicada se 
recogieron las experiencias relacionadas a la importancia de implementar la 
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asignatura de Administración de personal en el pensum académico de la Dirección 
Nacional de Educación de la Policía Nacional, en el curso de ascenso de 
Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, en los cursantes desinados al 
Regimiento Quito No.1, para luego de ser analizadas, poder relacionarla y 
presentarla en la mencionada Dirección para su aprobación y posterior aplicación. 





























ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE DATOS 
 























  PREGUNTAS SI NO NO CONTESTA TOTAL 
1 120 10 0 130 
2 100 30 0 130 
3 90 40 0 130 
4 130 0 0 130 
5 80 40 10 130 
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CALCULO DE LA MEDIA ARITMÉTICA Y DESVIACIÓN 
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La desviación es igual a 16,24; lo que indica que los datos están agrupados 
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SI NO 















4.1.Tabulación de Datos. 
1) Considera Usted que se justifica la incorporación de la asignatura de 
Administración de Personal en la malla curricular del curso de ascenso de 
Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, modalidad a distancia, 
aplicada en la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional. 
Si…………No……..Explique…… 
 








































La probabilidad de la totalidad de datos que se encuentran hasta 120, es de 0,8058. 
Un porcentaje de  80,58% 























El 92% de los encuestados considera en efecto que se justifica plenamente la 
incorporación de la asignatura de Administración de Personal en la malla 
curricular del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales 
Mayores, modalidad a distancia, aplicada en la Dirección Nacional de 
Educación de la Policía Nacional, en razón de sobrellevar la importancia de 
gerenciar adecuadamente al talento humano policial. Mientras que el 8% 









2) Piensa usted que dentro de los objetivos institucionales de mejorar el modelo 
educativo policial, se encuentra alineada coherentemente, la propuesta de 
incorporar en el grado de Suboficiales Mayores, la revisión de la asignatura 
de Administración de Personal. Si…………No……..Explique…… 
 












































La probabilidad de la totalidad de datos que se encuentran hasta 100, es de 0,4146. 
Un porcentaje de  41,46% 






















El 77% de los encuestados, piensa que en efecto dentro de los objetivos 
institucionales de mejorar el modelo educativo policial, se encuentra alineada 
coherentemente, la propuesta de incorporar en el grado de Suboficiales 
Mayores, la revisión de la asignatura de Administración de Personal; mientras 
que el 23% restante, sostiene que, este contenido curricular no corresponde a 
la jerarquía planteada para Suboficiales Mayores sino más bien a la alta 
oficialidad en la Institución Policial.  
mientras que apenas el 4% restante, sostiene que, este contenido curricular no 
corresponde a la jerarquía planteada para Suboficiales Mayores sino más bien 
a la alta oficialidad en la Institución Policial.  
mientras que apenas el 4% restante, sostiene que, este contenido curricular no 
corresponde a la jerarquía planteada para Suboficiales Mayores sino más bien 
a la alta oficialidad en la Institución Policial.  
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3) Está de acuerdo en que la revisión del contexto de la Administración de 
Personal, por parte de los miembros policiales relacionados en el grado de 
Suboficiales Mayores, coadyuva a mejorar sus procesos de planear, organizar, 
dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros de la organización y de 
aplicar los demás recursos de ella para alcanzar las metas institucionales 
establecidas, acorde a su jerarquía. Si…………No……..Explique……….. 
 


































La probabilidad de la totalidad de datos que se encuentran hasta 90, es de 0,2252. 
Un porcentaje de  22,52% 






















El 69% de los encuestados, está de acuerdo en que la revisión del contexto 
de la Administración de Personal, por parte de los miembros policiales 
relacionados en el grado de Suboficiales Mayores, coadyuva a mejorar sus 
procesos de planear, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los 
miembros de la organización y de aplicar los demás recursos de ella para 
alcanzar las metas institucionales establecidas, acorde a su jerarquía; 
mientras que el 31% sostienen que a nivel institucional existe un sistema 
jerarquizado que no permitirá a los señores Suboficiales dirigir o mejorar los 
procesos. 
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4) Piensa Usted que para alcanzar el máximo nivel de las potencialidades del 
talento humano policial, es necesario invertir en su preparación y capacitación 
para así contribuir efectivamente al desarrollo institucional a través de su 
fuerza de trabajo, mediante el tratamiento de parámetros conceptuales 
modernos en el manejo de la administración de personal y de una gestión 
educativa de calidad. Sí………No……..Explique……………….. 
 




































La probabilidad de la totalidad de datos que se encuentran hasta 130, es de 0,9195. 
Un porcentaje de  91,95% 























El 100% de los encuestados, piensa en efecto, que para alcanzar el 
máximo nivel de las potencialidades del talento humano policial, es 
necesario invertir en su preparación y capacitación para así contribuir 
efectivamente al desarrollo institucional a través de su fuerza de trabajo, 
para lo cual es necesario sobrellevar el tratamiento de parámetros 
conceptuales modernos en el manejo de la administración de personal y de 
una gestión educativa de calidad. 





SI NO NO CONTESTA 
 
5) Cree Usted, que la metodología de enseñanza aplicada en los respectivos 
cursos policiales de ascenso, presentan ciertas falencias para ser consideradas 
entre la relación de los rasgos del profesional que imparte sus conocimientos, 
el aspecto metodológico y las necesidades sociales del cursante, en el área de 
administración de personal, dentro del sistema de educación policial a  
distancia. Si…………No……..Explique……….. 
 
















SI NO NO CONTESTA 
























La probabilidad de la totalidad de datos que se encuentran hasta 80, es de 0,0979. 
Un porcentaje de  9,79% 











El 61% de los encuestados considera que la metodología de enseñanza 
aplicada en los respectivos cursos policiales de ascenso, presentan en efecto 
falencias relacionadas a los rasgos del profesional que imparte sus 
conocimientos, al aspecto metodológico y a las necesidades sociales del 
cursante, específicamente en el área de administración de personal, dentro 
del sistema de educación policial a  distancia; mientras que el restante 31% 
de los encuestados, considera que el sistema actual aplicado es suficiente 
para cumplir las expectativas personales y profesionales consideradas para 
el correspondiente ascenso en el grado de Suboficial Mayor y el 8% 
desconocen del tema. 




PROPUESTA  DE IMPLEMENTACIÓN DE LA ASIGNATURA DE 
ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL EN LA MALLA CURRICULAR 
DEL CURSO DE ASCENSO DE SUBOFICIALES PRIMEROS A 
SUBOFICIALES MAYORES, MODALIDAD DE EDUCACIÓN A 
DISTANCIA APLICADO EN LA DIRECCIÓN NACIONAL DE 
EDUCACIÓN DE LA POLICÍA NACIONAL 
 
5.1. La Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional del Ecuador. 
Contexto Institucional 
Los procesos de formación policial son dirigidos por la Dirección Nacional de 
Educación, la cual traza las políticas y normativas que orientan la gestión de la 
diferentes unidades educativas de formación, perfeccionamiento y especialización, 
en correspondencia con los requirimientos de la institución y la sociedad en 
general. 
 
La Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional del Ecuador, 
atiende tres subsistemas:  
a) Educación Superior:  
 
 Escuela de Estado Mayor,  
 Escuela de Perfeccionamiento de Oficiales,  
 Escuela Superior de Policía,  
 Institutos Tecnológicos Superiores; 
 
b) Educación Tecnológica:  
 
 Escuela de Formación de Policías,  
 Escuela de Perfeccionamiento de clases; 
 
c) Educación Regular y Permanente: Educación a Distancia y Capacitación 
Especialzada. 
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Estructura Orgánica de la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional 
del Ecuador. 
 






























Fuente: Departamento de Planificación de la DNE-PP.NN. 
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5.2. Funciones de la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional 
del Ecuador 
Entre otras, son funciones de la Dirección Nacional de Educación: 
1. Cumplir y hacer cumplir las disposiciones legales de la Educación 
Policial; 
2. Presidir la Comisión de Coordinación Educativa; 
3. Fijar las bases técnicas y normativas para planificar la educación, de 
acuerdo a las políticas de la Comandancia Nacional y los principios y fines 
de la Ley de Educación Ecuatoriana; 
4. Administrar los recursos humanos, materiales, financieros y tecnológicos 
de la Dirección Nacional de Educación; 
5. Aprobar los planes, programas, proyectos e informes presentados por el 
nivel ejecutivo y disponer el trámite correspondiente; 
6. Fijar políticas encaminadas a preservar el patrimonio histórico, cultural y 
artístico de la Institución; 
7. Establecer relaciones de coordinación y cooperación con instituciones 
afines, nacionales e internacionales, que aseguren el intercambio de 
experiencias educativas; 
8. Promover y auspiciar la publicación de textos y revistas de valor científico 
y promocional institucional; 
9. Solicitar al nivel directivo superior la creación, supresión, cambio de 
modalidad o denominación de las escuelas del Sistema Educativo Policial; 
10. Proponer al nivel directivo superior la designación del personal de la 
Dirección Nacional de Educación de las Escuelas; 
11. Inspeccionar por lo menos una vez al año, todos los planteles del Sistema 
Educativo de la Policía Nacional 
 
La Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional del Ecuador,  
cuenta con un código de ética; en el cual está declarada la misión y los valores 
corporativos, además se dispone con estadísticas generales de los alumnos de las 
escuelas, en forma parcial; de igual forma con el registro de egresamiento y el 
control de los docentes. 
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De igual forma, se diseñan las mallas curriculares y los planes de estudio de 
cada tipo de escuela y modalidad. La estructura de los diferentes tipos de cursos es 
esencialmente a través de módulos de contenidos, por lo que la Dirección cuenta 
con el archivo de diseños curriculares de las escuelas de policías. 
 
5.3. Modelo Educativo aplicado actualmente en la Dirección Nacional de la 
Policía Nacional del Ecuador 
En el estudio de modalidad a distancia aplicado para los diferentes cursos de 
ascenso policial, particularizado en cada uno de los centros que forman parte 
del Sistema de Educación policial, se establecen varias fortalezas y 
debilidades que competen a cada grupo de manera especial. Cabe anotar que 
a nivel global se puede señalar que: 
 
 El Sistema Educativo Policial en general presenta poca articulación y 
mecanismos de coordinación y secuenciación entre los distintos 
componentes. Cada uno de los centros posee su propia estructura y 
organización pero dan la impresión en muchos casos de que trabajan 
aisladamente.  
 
 No se tiene claramente definido un modelo educativo y pedagógico que 
articule y guíe  la gestión académica del Sistema 
 
 No se cuenta con perfiles definidos de docentes ni de ingreso y egreso de 
las carreras y programas que se ofertan. 
 
 Las Escuelas de Estado Mayor, Superior de Policía y de 
Perfeccionamiento Policial cuentan con buena infraestructura en general, 
lo que no puede ser generalizado a todo el sistema y en particular a las 
pequeñas unidades o centros de capacitación que carecen de equipamiento 
tecnológico e infraestructura en algunos casos. 
 
 Las Escuelas de Formación a nivel superior y los Institutos Tecnológicos 
poseen mejor organización y gestión administrativa, así como propician, 
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aún de manera incipiente procesos de investigación y vinculación con la 
comunidad que en los otros componentes del sistema educativo se 
encuentran en niveles  de muy bajo desarrollo. 
 
 Existe una brecha significativa entre los requisitos solicitados por las 
instituciones rectoras del sector de educación superior del país y la 
realidad de las que componen el Sistema Educativo Policial Nacional. 
 
 Existen varios requerimientos normativos y legales que deberían ser 
implementados en la Institución para mejorar su funcionamiento. 
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Malla Curricular considerada en los cursos de asenso policial 
actualmente en la Dirección Nacional de la Policía Nacional del 
Ecuador. 
 
Cuadro 5.1 Malla Curricular aplicada para los Cursos de Ascenso  
































Fuente: Departamento de Planificación de la DNE-PP.NN 
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Cuadro 5.2 Malla Curricular propuesta para los Cursos de Ascenso 
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5.4. Perfil de Ingreso de los Cursantes 
 
Cuadro 5.3 Perfil Profesional de Cursantes. 
 















Conocimientos científicos y culturales 
esenciales para realizar estudios de 







Equilibrio mental y emocional; 
Adecuada autoestima; 
Buenas relaciones humanas; 






Buenas condiciones de salud; 
Estado físico adecuado a los 
requerimientos institucionales. 
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5.5. Planificación Curricular Propuesta  
 
Cuadro 5.4 Syllabus Curricular 
ÁREA:           






UNIDAD DE COMPETENCIA: 
 
Planear, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros policiales 
en el grado de Suboficiales Mayores y aplicar los recursos disponibles en ella 
para alcanzar las metas institucionales establecidas en pos de optimizar el 
talento humano institucional y mejorar su desempeño profesional, para 
adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y así 
lograr su viabilidad institucional bajo estándares de calidad.  
 
PRODUCTO INTEGRADOR DEL APRENDIZAJE: 
 
Impulsar la capacidad de gerenciar y administrar al talento humano 
institucional en los miembros policiales inmersos en el curso de ascenso de 
Suboficiales primeros a Suboficiales Mayores de Policía, en pos de preveer y 
decidir las estrategias de mejoramiento profesional que se requieren para 
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A. SISTEMA DE CONTENIDOS Y PRODUCTOS DEL APRENDIZAJE 










APRENDIZAJE  EN CADA 
UNIDAD Y TAREAS 





Unidad 1:  Introducción a la 
Gestión Policial 
 
PRODUCTO INTEGRADOR DE 
LA UNIDAD 
 
Demuestra un pleno conocimiento 
del modelo de gestión policial en el 
territorio y aplica efectivamente las 






UPC  como unidad operativa básica 
de la Policía Nacional 
Policía Comunitaria en el Ecuador 
Metodología para la territorialización 
de UPC 
Estructura geográfica de la UPC  
variables territorio - población  
Componentes de la unidad de policía 
comunitaria  
Talento humano.-  
Componente de infraestructura.-  
Componente logístico.-  
Componente telemático.-  
Componente procesos y 
procedimientos. 
Metodología de trabajo para las UPC  
y circuito. 
Procesos para la prevención del 
delito en distritos y circuitos para la 
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seguridad y convivencia ciudadana.  
Esenciales:  
Procesos de soporte:  
Cómo se mide el trabajo en las UPC, 
circuitos y distrito  
Síntesis gráfica de la implementación 
Programas para la participación 
ciudadana  
Control de Gestión 
Balance Score Card BSC 




Unidad 2: Fundamentos de 
Administración y Gestión Talento 
Humano  
 




Valora y aplica los conocimientos 
en el manejo adecuado del talento 
humano, los recursos financieros, 





Principios de la ciencia de la 
administración. Etapas del proceso 
de Administración. 
Objeto de estudio de la Ciencia de la 
Administración. 
La Administración como Ciencia y 
como Técnica.  
Esquema general de la Ciencia y del 
Rol del Administrador.  
Administración estratégica de la 
empresa. 
Concepto de organizaciones y 
propósito de la empresa. 
Diseño de la estructura 
organizacional. Proceso, estructura y 
sistema. 
Dinámica organizacional. Técnicas 
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de desarrollo organizacional. 
Procesos estratégicos. 
Gestión del Talento Humano 
Reclutamiento y Selección del 
Talento Humano. 
Clima Laboral y Motivación. 
Ética Gerencial  y Responsabilidad 
Social. 
Inteligencia emocional en las 
organizaciones.  
Marco legal para la gestión del 
talento humano.  
Modelos de competencias para el 
talento humano. 
Captación del talento humano.  







Unidad 3: Administración por 
Procesos  
 
PRODUCTO INTEGRADOR DE 
LA UNIDAD 
 
Aplica el estudio sobre procesos 
en cuanto al mejoramiento del 
entorno, con un adecuado clima 
laboral y medio ambiental y la 






Fundamentos del proceso 
Elementos de un proceso – rangos. 
Diagramas de flujo. 
Tipos de diagramas y elementos. 
Atributos del proceso. 
Entradas y salidas del proceso. 
Orientaciones del proceso en la 
administración. 
El proceso como generador de: 
Actividades que generan valor. 
Actividades que no generan valor. 
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Proceso que agrega valor. 
Administración por procesos 
Mapeo de procesos. 
Tipos de procesos – categorías. 
Modelos organizacionales. 
Mejoramiento continuo 
Reingeniería de Procesos 
Sistema de Indicadores de Calidad 




Unidad 4: Planificación 
Estratégica y Operativa  
 
PRODUCTO INTEGRADOR DE 
LA UNIDAD 
 
Definir metas e indicadores de 






Introducción a la Planificación 
Estratégica.  
Análisis estratégico y propósito de la 
organización.  
Generación, evaluación y selección 
de estrategias.  
Implantación de la estrategia y 
proceso de cambio estratégico. 
Presentación e introducción.  
La administración por objetivos.  
Clasificación de los objetivos.  
Jerarquías de los objetivos. Uso 
efectivo de los objetivos y los 
resultados.  
Vinculo de la administración por 
objetivos con otras técnicas 
administrativas.  Análisis y 
aplicación de los presupuestos y el 
control presupuestal. 
Planeación estratégica. La misión, la 
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visión y los valores de la empresa.  
La evaluación interna y externa. 
Fortalezas y debilidades. 
Implementación de estrategias.  
Evaluación de las estrategias. 
Aspectos globales de la 
administración estratégica. 
Administración de proyectos.  
Planificación operativa que 
instrumenta los planes estratégicos. 
Formas de realizar la planificación 





Unidad 5: Gerencia Estratégica 
Policial  
 
PRODUCTO INTEGRADOR DE 
LA UNIDAD 
 
Planifica, dirige, organiza y evalúa 
los procesos administrativos de la 
gerencia policial con efectividad y 





Teoría de la organización 
administrativa. 
Teoría de la administración policial. 
Análisis administrativo. 
Administración y gestión de recursos 
humanos. 
Administración del Personal policial. 
Sistemas de información 
administrativa. 




Administración de proyectos. 
Administración de recursos 
policiales. 




Gestión económica y contable. 
Gerencia patrimonial e 
infraestructura. 
Gestión tecnológica. 
Gestión del sistema administrativo 
financiero. 
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C. PROYECCIÓN METODOLÓGICA Y ORGANIZATIVA PARA EL 
DESARROLLO DEL PROGRAMA 
 
Para levantar la autoestima de los cursantes, se presentan videos cortos de 
motivación y/o análisis de frases para el éxito personal y se inicia el tema de 
clase. 
 
Todas las clases están realizadas mediante diapositivas en Power Point.  Los 
métodos a utilizar son: 
 Lluvia de ideas. 
 Ejemplificación 
 Discusión-Debate 
 Trabajo grupal 
 Trabajo individual 
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D.  ESTRATEGIA GENERAL DE EVALUACIÓN DEL APRENDIZAJE 
 
 











Evaluación Continua  
(06 ptos.) 
Participación en la 
emisión de criterios 







Conocimientos sobre el 






Materializa lo aprendido. 
 
Entrega de trabajos 
grupales e individuales. 
 
Desarrolla procesos de 
análisis y síntesis de los 
temas tratados. 
 
Resuelve la evaluación 
final en máximo 45 
minutos. 
 
E. SISTEMA DE EVALUACIÓN POR MÓDULO 
 
 LA EVALUACIÓN CONTINUA.- Que corresponde a tareas, actuación en clase, 
talleres, investigación, Informes, participación en debates, entre otros, que 
corresponde al 40% de la evaluación, es decir 6 puntos 
 
 LA EVALUACIÓN SUMATIVA.- Que corresponde a un examen (oral, escrito o 
práctico), que comprende el 60% de la evaluación, es decir 14 puntos. 
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5.6. Sistema de Competencias a desarrollar en el curso de Ascenso de 
Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores de la Policía Nacional. 
 







COMPRENSIÓN DEL ENTORNO 
SOCIAL: 
 
Valora el entorno social en el ámbito 
de labor policial, en la perspectiva 







 Valora el contenido de la 
Constitución de la República y el 
marco legal referido a la seguridad 
ciudadana y el orden público. 
 
 Demuestra responsabilidad, apego a 
la ley, respeto a los derechos 
humanos y sensibilidad ante la 
realidad de los problemas sociales. 
 
 Valora el entorno social, cultural y 
ambiental del Ecuador. 
 
 Diseña y ejecuta estudios del 
comportamiento social en 
comunidades y localidades a partir 
de métodos de investigación 
teóricos y prácticos. 
 
 Actúa con responsabilidad en la 
actividad policial, sobre la base de 
fundamentos históricos, culturales, 
legales y conocimientos de los 
derechos humanos universales. 
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PREVENCIÓN Y REACCIÓN 
CONTRA EL DELITO: 
 
Demuestra profesionalismo en la 
gestión policial para prevenir e 
intervenir contra el delito y garantizar 
la seguridad ciudadana y el orden 
público, a través de la persuasión y el 









 Diseña y aplica diversas estrategias 
de prevención y reacción ante el 
delito  
 
 Demuestra características del 
liderazgo policial para administrar 
equipos operativos de trabajo 
 
 Valora y aplica las principales 
técnicas y procedimientos en 
administración de personal en 
función de la seguridad ciudadana y 
el orden interior 
 
 Planifica y ejecuta operaciones 
especiales de intervención y rescate 
con el empleo de diversas técnicas 
y procedimientos policiales 
 
 Participa en procesos institucionales 
educativos. 
 
 Interviene en la medicación de 
conflictos e incidentes con la 
aplicación de diversas técnicas y 
procedimientos policiales 
 
 Valora  los componentes 
fundamentales del Sistema 
Nacional de Seguridad Ciudadana y 
Gestión de Riesgos 
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 Dirige la correcta atención a las 
víctimas y los testigos de hechos 
delictivos 
 
 -Valora las principales  formas de 




 Analiza datos estadísticos, extrae 
conclusiones sobre los mismos  
 
 Diagnostica problemas de seguridad 
ciudadana y de orden interior; y 
propone soluciones a los mismos 
 
 Diseña y realiza actividades de 
capacitación ciudadana para la 
prevención del delito 
 
 Maneja armas letales y no letales; 
así como, los diversos instrumentos 
policiales 
 
 Demuestra capacidades físicas para 
la actividad policial y ejecuta 
técnicas de defensa personal 
 
 Dirige y ejecuta procesos de 
neutralización y captura de 
presuntos delincuentes 
 
 Aplica técnicas de protección  de 
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personas y bienes; así como las 
principales procedimientos de 
primeros auxilios 
 
 Se comunica de forma efectiva  
 
INVESTIGACIÓN DEL DELITO 
Y LAS CONTRAVENCIONES DE 
LA NORMATIVA SOCIAL: 
 
Participa en procesos investigativos 
sobre eventos delictivos y de 
contravenciones de la normativa 
social, con la aplicación de diversos 




 Protege la escena del crimen y 
cumple disposiciones de apoyo a 
los procesos de investigación 
criminal y situaciones de 
contravención 
 
 Participa en procesos de 
investigación criminal 
 
 Realiza informes y partes policiales 
con rigor investigativo policial y 
legal 
 
 Emplea tecnologías de la 
información y la comunicación en 
procesos de apoyo a la 
investigación policial. 
 
PARTICIPACIÓN EN ACCIONES 
DE INTELIGENCIA POLICIAL: 
 
Planifica y ejecuta acciones de 
inteligencia policial dentro de 
operaciones estratégicas del mando. 
 
 
 Valora procesos del sistema de 
inteligencia policial y las formas de 
actuación. 
 
 Planifica y ejecuta operaciones de 
inteligencia policial con el 
cumplimiento de reglamentaciones 




 Valora fundamentos de la 





Administra procesos y recursos con 
eficiencia, sobre la base del 
cumplimiento de reglamentaciones e 







administración y los aplica en la 
gestión policial 
 
 Caracteriza la estructura funcional y 
operativa de la policía 
 
 Aplica las reglamentaciones de la 
actividad policial de forma general  
 
 Aplica las normas de empleo de los 
recursos materiales y financieros de 
la Policía Nacional 
 
 Dirige grupos de trabajo del trabajo 
operativo policial 
Elaborado por: Nancy Moya 








1. Se demostró la importancia institucional de considerar la asignatura de 
Administración de Personal en la malla curricular del curso de ascenso de 
Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, modalidad de educación a 
distancia, aplicado en la Dirección Nacional de Educación de la Policía 
Nacional. 
2. Se diseñó un syllabus curricular relacionado al ámbito de la Administración 
de Personal, a fin de mejorar la gestión organizacional y desempeño profesión 
de los miembros policiales en el grado de Suboficiales Mayores de Policía. 
3. Se establecieron estrategias motivacionales y participativas en el proceso 
continuo de capacitación  para los miembros policiales en el curso de ascenso 
de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores  
4. Se analizó el sistema curricular aplicado actualmente en la Malla Curricular 
del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, 
modalidad de educación a distancia, aplicada en la Dirección Nacional de 
Educación de la Policía Nacional del Ecuador, y se detectaron falencias a 
corregirse para mejorar los procesos de capacitación policial. 
5. Se determinó la necesidad institucional en la Policía Nacional del Ecuador, de 
impulsar la creación de un sistema de calidad para la administración del 
Talento Humano  Policial, en pos de desarrollar efectivamente actividades de 
planeación, organización, desarrollo y coordinación de los recuro 
institucionales. 
6. Se fijó un sistema de evaluación del logro de aprendizaje a ser aplicado en el 
curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, 
modalidad de educación a distancia, por la Dirección Nacional de Educación 
de la Policía Nacional del Ecuador. 
 
 




1. Se recomienda mejorar la metodología de enseñanza, aprendizaje y evaluación, 
en el sistema educativo policial a distancia, propendiendo impartir las clases de 
forma interactiva, en donde el docente-tutor fomente técnicas de participación 
con los cursantes. 
2. Es recomendable considerar las competencias profesionales propuestas para 
impartir en el presente caso la asignatura de Administración de Personal dentro 
del curso de ascenso de Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, por 
encontrarse en una etapa de nivel gerencial, y más aún para efectivizar y 
potenciar sus capacidades profesionales. 
3. Es importante propender a articular los diferentes niveles de estudio y centros 
de capacitación en la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional 
del  Ecuador, al constituirse como el órgano rector del conjunto de 
instituciones y cursos que se orientan a la formación, capacitación, 
especialización y perfeccionamiento de las y los miembros policiales. 
4. Es recomendable fijar un modelo pedagógico sistematizado que oriente los 
procesos de enseñanza y aprendizaje, el desarrollo del cuerpo docente y las 
actividades de evaluación, con una proyección generalizadora para todo el 
conjunto de instituciones educativas en la Policía Nacional del Ecuador. 
5. Considerar la aplicación del syllabus propuesto en el curso de ascenso de 
Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, modalidad a distancia, en la 
Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional del Ecuador. 
6. Es importante considerar el sistema de evaluación del logro de aprendizaje 
propuesto para ser aplicado en el curso de ascenso de Suboficiales Primeros a 
Suboficiales Mayores, modalidad de educación a distancia, por la Dirección 











En la información obtenida en el glosario administrativo de procesos de la página 
Web www.competencialaboral.org/, se encuentran las siguientes definiciones: 
 
 Acreditación: Proceso para reconocer o certificar la calidad de una institución 
o de un programa educativo que se basa en una evaluación previa de los 
mismos. El proceso es llevado a cabo por una agencia externa a las 
instituciones de educación superior. La acreditación -o certificación- reconoce 
la calidad de los programas o de la institución acreditada. Supone la evaluación 
respecto de estándares y criterios de calidad establecidos previamente por una 
agencia u organismo acreditador. El procedimiento incluye una autoevaluación 
de la propia institución, así como una evaluación por un equipo de expertos 
externos. En todos los casos es una validación de vigencia temporal, por una 
serie de años. Se basa en un conjunto de principios, relativamente básicos y 
homogéneos, aunque la diversidad de modelos es extensa. ( Red 
Iberoamericana para la Acreditación de la Calidad de la Educación Superior 
(RIACES), pág. 1) 
 Ámbitos de Evaluación: Son los objetos a evaluar que se concretan como 
áreas de observación. Los ámbitos articulan los procesos de la educación 
superior, los mismos que para su análisis y valoración deben considerar los 
recursos y los resultados.  
 Análisis y Toma de Decisiones: Comparte y analiza información, 
oportunidades y problemas. Toma decisiones precisas y efectivas en forma 
oportuna y en diferentes contextos. 
 Aseguramiento de Calidad: Es el conjunto de acciones que se llevan a cabo 
en la institución educativa con el fin de garantizar la eficaz gestión de calidad. 
El aseguramiento de la calidad también es aplicable a las agencias u 
organismos acreditadores. ( Red Iberoamericana para la Acreditación de la 
Calidad de la Educación Superior (RIACES), pág. 4) 
 Autoevaluación: También se denomina autoestudio o evaluación interna. Es 
un proceso participativo interno que busca mejorar la calidad. Da lugar a un 
informe escrito sobre el funcionamiento, los procesos, recursos y resultados, de 
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una institución o programa de educación superior. Cuando la autoevaluación se 
realiza con miras a la acreditación, debe ajustarse a criterios y estándares 
establecidos por la agencia u organismo acreditador. ( Red Iberoamericana para 
la Acreditación de la Calidad de la Educación Superior (RIACES)) 
 Autorregulación: Proceso sustentado en la autoevaluación permanente 
institucional orientado al mejoramiento continuo de la calidad. Se caracteriza 
por que la propia institución realiza las modificaciones a sus planes y proyectos 
de manera permanente y sin el concurso de evaluadores externos. 
 Calidad en Educación Superior: Conjunto de factores que inciden en la 
formación profesional, el desarrollo científico-tecnológico, la formación de 
valores y su difusión social y que se sustentan en el logro de estándares 
adecuados a sus fines, objetivos y metas consignados en la misión y el plan 
institucional.  
 Calidad: Grado en el que un conjunto de rasgos diferenciadores inherentes a la 
educación superior cumplen con una necesidad o expectativa establecida. ( Red 
Iberoamericana para la Acreditación de la Calidad de la Educación Superior 
(RIACES), pág. 4) 
 Carrera: Estudios superiores que habilitan para el ejercicio de una profesión. ( 
Red Iberoamericana para la Acreditación de la Calidad de la Educación 
Superior (RIACES), pág. 4) 
 Categorías Generales de Competencias: gestión de recursos, relaciones 
interpersonales, gestión de información, comprensión sistémica y dominio 
tecnológico. El informe incluyó la desagregación para las competencias de 
cada categoría. 
 Certificación: Resultado de un proceso por el que se verifica y documenta el 
cumplimiento de requisitos de calidad previamente establecidos. Puede 
referirse a procesos o personas. ( Red Iberoamericana para la Acreditación de 
la Calidad de la Educación Superior (RIACES), pág. 4) 
 Clima Organizacional: Estado de percepción que el personal de una 
organización tiene sobre su empresa con respecto al ambiente de trabajo en que 
ejerce sus labores. 
 Competencia Laboral: Es la descripción de las grandes tareas independientes 
que realiza un trabajador en su puesto de trabajo. Es, a la vez, la suma de 
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pequeñas tareas llamadas sub-competencias. La totalidad de las competencias 
es la descripción total de las tareas de un puesto de trabajo. 
 Competencia Metodológica: implica reaccionar aplicando el procedimiento 
adecuado a las tareas encomendadas y a las irregularidades que se presenten, 
encontrar soluciones y transferir experiencias a las nuevas situaciones de 
trabajo.  
 Competencia Participativa: participar en la organización de ambiente de 
trabajo, tanto el inmediato como el del entorno capacidad de organizar y 
decidir, así como de aceptar responsabilidades. Este puede ser considerado un 
enfoque integrador en el que se advierte el amplio peso asignado a las 
características del desempeño que definen capacidad de adaptación y de trabajo 
en equipo ante situaciones cambiantes. 
 Competencia Social: colaborar con otras personas en forma comunicativa y 
constructiva, mostrar un comportamiento orientado al grupo y un 
entendimiento interpersonal. 
 Competencia Técnica: es el dominio experto de las tareas y contenidos del 
ámbito de trabajo, así como los conocimientos y destrezas necesarios para ello. 
 Competencia: Es una capacidad laboral, medible, necesaria para realizar un 
trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados deseados por la 
organización. Está conformada por conocimientos, habilidades, destrezas y 
comportamientos que los trabajadores deben demostrar para que la 
organización alcance sus metas y objetivos 
 Comprensión Sistémica: comprender interrelaciones complejas, entender 
sistemas, monitorear y corregir desempeños, mejorar o diseñar sistemas. 
 Criterio: Instrumento que permite analizar niveles de calidad con distinto 
grado de concreción. ( Red Iberoamericana para la Acreditación de la Calidad 
de la Educación Superior (RIACES), pág. 4). Son elementos, rasgos o 
cualidades que caracterizan las dimensiones y delimitan el objeto a evaluar.   
Los criterios permiten operativizar las dimensiones seleccionadas para evaluar 
la calidad del trabajo. 
 Cultura Organizacional: Conjunto de valores y principios de carácter grupal 
compartido destinada el cambio planificado en organizaciones. Su 
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conformación exige un proceso completo de especificación y adaptación a tales 
características comunes. 
 Desarrollo Organizacional: Ligado a cultura organizacional, son los valores, 
principios y conceptos sociales del conjunto de personas de la organización, 
todas estas orientadas a las operaciones básicas y de cambio planteadas a nivel 
empresarial. 
 Descripción del Puesto: Texto que describe con exactitud todas la actividades 
relativas a un puesto de trabajo dentro de cada departamento o área de la 
organización. 
 Dirección: Habilidad gerencial y de liderazgo mediante la cual se dirige, 
influye y motiva a los seguidores y miembros de la compañía a la consecución 
de tareas relativas al mejoramiento empresarial. 
 Diseño Curricular: Proceso complejo de elaboración y desarrollo de los de 
lineamientos macro curriculares más globales de identificación y selección de 
objetivos, contenidos, estrategias de aprendizaje y recursos a utilizar a la luz 
del enfoque del modelo educativo; además implica el micro currículo diseñado 
como el plan o programa de estudios de cada módulo o asignatura. 
 Dominio Tecnológico: seleccionar tecnologías, aplicarlas en la tarea, dar 
mantenimiento y reparar equipos. 
 Eficacia: Es la capacidad de acertar en la selección de los objetivos y las 
labores más adecuadas de acuerdo a las metas de la organización. 
 Eficiencia: Es la capacidad de hacer las labores trazadas de la mejor manera 
posible con un mínimo de recursos empleados. 
 Especificaciones del Puesto: Relacionado a la descripción del puesto, se 
encarga de describir el perfil ideal del funcionario encargado de las labores de 
un puesto en especial. 
 Evaluación de Desempeño: Labor que evaluar la conducta y el trabajo de las 
personas de la organización, individual y grupalmente, respecto a las labores 
bajo su responsabilidad y los logros alcanzados en el mismo. 
 Evaluación: Proceso para determinar el valor de algo y emitir un juicio o 
diagnóstico, analizando sus componentes, funciones, procesos, resultados para 
posibles cambios de mejora. Las agencias de calidad suelen dividir su tiempo y 
actividades en dos tareas relacionadas: evaluación y acreditación. La 
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evaluación es un estudio de la institución o programa que incluye la 
recopilación sistemática de datos y estadísticas relativos a la calidad de la 
misma. La evaluación para la acreditación debe ser permanente o continuada 
(también denominada evaluación de seguimiento), y sus resultados deben 
servir para reformar y mejorar el programa de estudios y la institución. Su 
primer estadio es la evaluación diagnóstica, consistente en determinar el estado 
en que se halla el programa o la institución al inicio de un proceso de 
evaluación. Véase también autoevaluación y acreditación. ( Red 
Iberoamericana para la Acreditación de la Calidad de la Educación Superior 
(RIACES), pág. 6) 
 Gestión de Información: Buscar y evaluar información, organizar y mantener 
sistemas de información, interpretar y comunicar, usar computadores. 
 Gestión de Recursos: Tiempo, dinero, materiales y distribución, personal. 
 Gestión del Conocimiento: La Gestión del conocimiento  es un concepto 
aplicado en las organizaciones, que busca transferir el conocimiento y la 
experiencia existente entre sus miembros, de modo que pueda ser utilizado 
como un recurso disponible para otros en la organización. 
 Gestión: Actividades coordinadas para dirigir y controlar una organización. 
 Indicadores: Expresión cualitativa o cuantitativa del valor de dos o más 
propiedades de un fenómeno. 
 Instrumento: Medio a través del cual se recoge información y opiniones de los 
diferentes informantes. Los instrumentos guardan estrecha relación con las 
técnicas. Los más comunes son guía de entrevista, cuestionario para la 
encuesta, guía de observación y guía para el taller. 
 Liderazgo: Motiva guía y entrena a otros hacia el logro de los objetivos de la 
organización. 
 Perfil Profesional: El perfil profesional representa los conocimientos técnicos, 
experiencia y características personales en la adecuación a un puesto 
 Planeación Estratégica: Relativo directamente al plan de negocios y demás 
estructuras de trabajo planificadas, es todo un proceso detallado mediante el 
cual los líderes y directivos de la compañía expresan los nuevos objetivos a 
cumplir y la forma como se procederá para la consecución de los mismos a 
término de un periodo de tiempo específico. 
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 Productividad: Nivel de eficiencia y eficacia que combinadas correctamente 
ofrecen resultados de mejoras en la producción de la empresa. 
 Reingeniería: Proceso en el cual una empresa reinventa todos los procesos que 
efectúa a nivel interno y externo, de tal forma que los métodos anteriores se 
transformen en su totalidad. 
 Relaciones Interpersonales: trabajo en equipo, enseñar a otros, servicio a 
clientes, desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas. 
 Roles: Patrones de comportamiento característicos de una persona de acuerdo a 
la posición que asume en un equipo de trabajo o en una organización. Pueden 
ser desde líderes hasta seguidores en diferentes escales, y varían de acuerdo al 
modelo de trabajo. 
 Trabajo en equipo: Trabaja y colabora con otros demostrando compromiso 
para el logro de objetivos de grupo. Entiende las necesidades y objetivos de los 
otros, adaptando sus propios puntos de vista y conducta cuando es necesario. 
 Visión: Razón por la cual la organización trabaja en pro de convertirse en 
cuanto se aspira bajo el mismo concepto. Es lo que llegará a ser la empresa por 
medio de sus objetivos, metas y misiones a corto, mediano y largo plazo. 
Relativo al "quienes queremos (o llegaremos a) ser". 
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 “IMPLEMENTACIÓN DE LA ASIGNATURA DE ADMINISTRACIÓN 
DE PERSONAL EN LA MALLA CURRICULAR DEL CURSO DE 
ASCENSO DE SUBOFICIALES PRIMEROS A SUBOFICIALES 
MAYORES, MODALIDAD DE EDUCACIÓN A DISTANCIA APLICADO 
EN LA DIRECCIÓN NACIONAL DE EDUCACIÓN DE LA POLICÍA 
NACIONAL” 
 
INSTITUCIÓN: Regimiento Quito No.1 




La consideración de la asignatura de Administración de Personal, dentro de la 
malla curricular relacionada al Talento Humano Policial en el grado de 
Suboficiales Mayores, hasta ahora no estudiada, es esencial para lograr su 
participación, motivación y desarrollo pro-activo en la institución policial, por lo 
que es necesario contar con planes precisos de desarrollo y capacitación 
profesional, constituyendo un parámetro que coadyuva a gestar el desarrollo 
profesional e institucional.  
 
En este contexto marque con una cruz según corresponda: 
 
 
1) Considera Usted que se justifica la incorporación de la asignatura de 
Administración de Personal en la malla curricular del curso de ascenso de 
Suboficiales Primeros a Suboficiales Mayores, modalidad a distancia, 
aplicada en la Dirección Nacional de Educación de la Policía Nacional. 
Si…………No……..Explique…… 
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2) Piensa usted que dentro de los objetivos institucionales de mejorar el modelo 
educativo policial, se encuentra alineada coherentemente, la propuesta de 
incorporar en el grado de Suboficiales Mayores, la revisión de la asignatura 
de Administración de Personal. Si…………No……..Explique…… 
 
3) Está de acuerdo en que la revisión del contexto de la Administración de 
Personal, por parte de los miembros policiales relacionados en el grado de 
Suboficiales Mayores, coadyuva a mejorar sus procesos de planear, organizar, 
dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros de la organización y de 
aplicar los demás recursos de ella para alcanzar las metas institucionales 
establecidas, acorde a su jerarquía. Si…………No……..Explique……….. 
 
4) Piensa Usted que para alcanzar el máximo nivel de las potencialidades del 
talento humano policial, es necesario invertir en su preparación y capacitación 
para así contribuir efectivamente al desarrollo institucional a través de su 
fuerza de trabajo, mediante el tratamiento de parámetros conceptuales 
modernos en el manejo de la administración de personal y de una gestión 
educativa de calidad. Sí………No……..Explique……………….. 
 
5) Cree Usted, que la metodología de enseñanza aplicada en los respectivos 
cursos policiales de ascenso, presentan ciertas falencias para ser consideradas 
entre la relación de los rasgos del profesional que imparte sus conocimientos, 
el aspecto metodológico y las necesidades sociales del cursante, en el área de 
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